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PROLOGO

El presente documento constituye el Trabajo de Graduacion denominado "Analisis y Disefio de un
Sistema Computarizado de Apoyo a la Toma de Decisiones en la Seleccién de Personal para el

Departamento de Recursos Humanos de una Empresa Industrial".

Para comenzar se presenta una breve introduccion sobre la trascendencia que el trabajo tiene para la
empresa denominada "PROENP S.A. de C.V.", especialmente para la administraciéon de su personal

en las dreas de Seleccion, Control de Expedientes, Evaluacion de Desempefio y Analisis de Puestos.

Después se presentan los aspectos tedricos que se tomaran como base y punto de referencia durante
el desarrollo de las diferentes etapas del proyecto. La condicion actual de los recursos humanos en la
organizacion y los procesos que conlleva su administracion asi como las tendencias futuras merecen

una amplia explicacion que abarca el siguiente capitulo.

Enseguida se presentan las razones que respaldan la realizacion de este trabajo y los objetivos que se
persiguen tanto de manera general como de forma puntual. Luego en el capitulo de metodologia de
investigacion se explica la forma en que fueron utilizados los tipos y técnicas de investigacion para el

desarrollo de la fase de analisis de sistemas.



Posteriormente aparecen planteados los diagramas de flujo de datos, diagramas Entidad-Relacion, y
el Diccionario de datos como resultado de la investigacion y el andlisis de los resultados realizados

durante el desarrollo del sistema.

Para finalizar se presentan la descripcion General del Sistema, la descripcion de los programas de los
Subsistemas de Expediente, Evaluacion de Desempefio, Andlisis de Puestos y Reclutamiento y

Seleccion asimismo se presenta como anexo a este documento el Manual Técnico del Sistema.
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CAPITULO 1.
INTRODUCCION

*



INTRODUCCION.

En la actualidad existen muchas empresas que cuentan con sistemas de informacién automatizados
para diferentes propésitos. Dicha situacion es el resultado de la utilidad que las computadoras ofrecen

en los diversos aspectos de la vida moderna.

Un proceso automatizado representa una inversion considerable, pero con beneficios mayores en
cuanto a la reduccion de tiempo y simplificacion del manejo de los procedimientos. Paralelamente los
sistemas de informacioén siguen evolucionando convertiendose asi en poderosas herramientas de

decision, indispensables para la eleccion acertada entre varias alternativas.

En nuestro medio, la empresa PROENP S.A. DE C.V. ( el nombre real de la empresa se mantiene en
31 anonimato debido a politicas internas de la compafiia ) es una organizaciéon que cuenta entre sus
prioridades mas altas, mantener el desarrollo de sus sistemas de informacion, aplicando

las tecnologias informéaticas mas recientes.

teniendo en cuenta esa visién y considerando que el recurso humano de una empresa constituye el
activo mds importante de la misma surge la necesidad de contar con las herramientas informaticas

que faciliten la administracion eficaz y eficiente del personal.



Para llevar a cabo un sistema que cumpla con dichos requerimientos se realiz6 una investigacion en el
departamento de recursos humanos y se identificaron las areas que mantienen relacion con el proceso
de Reclutamiento y Seleccion, como lo son: Control de Expediente, Evaluaciéon de Desempefio y

Analisis de Puestos.

El propédsito de este documento es brindar la informacion completa del Andlisis del Sistema, el
Disefio General y el desarrollo de los Subsistemas de Expediente, Evaluaciéon de Desempefio, Analisis

de Puestos y Reclutamiento y Seleccion, asi como el Manual Técnico del Sistema.



CAPITULO 2.
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2.1 SISTEMAS DE SOPORTE A LAS DECISIONES

Es un sistema integrado de informacidon y planeamiento para administracién que proporciona la
capacidad de (1) interrogar las computadoras con un propdsito especifico, (2) analizar la informacion

de diferentes maneras, y (3) predecir el impacto de las decisiones antes de que sean tomadas.

Los Sistemas de Soporte a las Decisiones utilizan modelos analiticos, bases de datos especializadas,
un tomador de decisiones y un modelo de procesos interactivo automatizado para el soporte en la
toma de decisiones gerenciales. Los componentes de un SSD son: Recursos de Hardware, Recursos
de Software, Datos, Modelos y Personas y son necesarios para proveer soporte interactivo a los

gerentes.

Las hojas de calculo y los programas de modelacion proveen tanto el planeamiento por analisis como
del tipo "Qué pasaria si ...?". Sin embargo, cualquier {inico programa de aplicacion que apoya la
toma de decisiones de un administrador no es un SSD sino es un conjunto integrado de
programas que comparten los mismos datos e informacion. Por ejemplo, un SSD completo y global
incluiria hasta los datos industriales obtenidos dc/e fuentes externas, que se integran y utilizan

con fines histéricos y :stadisticos.

Un SSD integrado afecta directamente el proceso de toma de decisiones de la administracion y
puede alterar la manera en que éstas se toman dentro de la organizacion. El SSD es una parte

integral le un sistema de informacion y puede ser su componente mas beneficioso en costo.



2.1.1 SISTEMAS DE SOPORTE A LAS DECISIONES ( DSS ) Y SUS

FUNCIONES EN LOS NEGOCIOS.

Los DSS pueden ser utilizados para direccionar problemas semi-estructurados y no estructurados en
la mayoria de funciones de los negocios, ya que son herramientas excelentes para la toma de

decisiones en diversas areas de las organizaciones. A continuacion se resumen algunas de ellas':

GENERACION DE INGRESOS: Los DSS facilitan el estudio de ventas, mercadeo, y actividades del
procesamiento de ordenes. Los DSS pueden ser usados para asesorar estrategias de ventas,

efectividad en la fuerza de ventas, localizacion de personal de ventas y planes de comision

apropiados.

COMPRAS: Las aplicaciones de DSS pueden ser usados para asesorar la funcion de compra. Los
DSS pueden también ser utilizados para requerimientos del flujo de caja para periodos futuros

basados en experiencias pasadas y evaluar las politicas de pago ( facturas de pago, descuentos, etc.)

CONTROL DE ACTIVOS: los DSS para el control de activos pueden incluir la estimacion del valor
del activo en el mercado y calculo de precios de los activos, determinando el impacto que

ocasionarian los cambios en las tablas de depreciacion de activos.

PLANEAMIENTO DE LA PRODUCCION Y PRESUPUESTO: los costos y programacién del

desarrollo de nuevos productos pueden ser estimados usando técnicas de DSS. Los costos de



fabricacion y ventas y el beneficio de productos nuevos o modificados pueden ser proyectados por

aplicaciones DSS.

PRODUCCION: la funcién industrial puede emplear aplicaciones DSS en muchos sentidos. En la
planeacion, un DSS se usa para planear la adquisicion o disposicion de materia prima,

asesoramiento de costos y beneficios en la seleccion de alternativas de produccion.

CONTABILIDAD: los DSS tienen aplicaciones en la funcién contable, en cuanto a la interpretacion y
presentacion de reportes financieros. Adicionalmente, la informacién contenida en los reportes
financieros puede ser presentada utilizando las herramientas graficas y capacidades de los DSS.
Graficos de pastel, graficos de barra y tendencias lineales se producen para mostrar la esencia de la
informacién mas legibles que las formas contables estdndares. Las salidas pueden ser utilizadas en

presentaciones para los gerentes y accionistas.

PERSONAL Y PLANILLAS: El planeamiento de la mezcla de habilidades de los empleados es un
problema dificil, especialmente para compaifiias grandes. Una fabrica grande, por ejemplo, necesitara
un cierto niumero de soldadores, pintores, disefiadores, etc. El tiempo para entrenar o contratar estos
smpleados puede ser extenso, y las necesidades gerenciales para anticipar estos requerimientos tan
lejos como sea posible. También en las areas de Orientacion, Capacitacion, Desarrollo y Evaluacion

de desempefio de Empleados.

KROENKE, David: Management Information Systems, Watsonville, CA, USA, Mitchell McGraw - Hill, 1989 Pags.
131 - 634,



Los Sistemas de Soporte a las decisiones son disefiados para soportar las tres etapas (inteligencia,
disefio y seleccion) del Modeio de Herbeth Simon para la toma de decisiones, el cual se tom6 como

base para el analisis y desarrollo del Mddulo de Seleccién de Personal.

2.1.2 MODELO DE PROCESO DE TOMA DE DECISION PROPUESTO POR

HERBERT A. SIMON.

El modelo de Herbert A. Simon’ consta de tres fases principales las cuales se detallan en el siguiente

cuadro:

FASES EN EL PROCESO DE TOMA DE EXPHCACION

DECISIONES

INVEST IGACION ( Inteligencia ) Exploracion del ambiente sobre las
condiciones que requieren las decisiones. Los
datos de entrada se obtienen, se procesan y
se examinan en busca de indicios que pueden
identificar problemas u oportunidades.

DISENO Invencion, desarrollo, y andlisis de los
posibles cursos de accion. Esto involucra los
procesos para entender el problema, para
generar las soluciones, y para probar las
soluciones segtin su factibilidad.

ELECCION Selecciéon de una alternativa o curso de
accion entre aquellas que estan disponibles.
Se hace una seleccion y se implementa.

I TABLA 2-1 J

* SIMON, Herbert A.: The New Science of Management Decision. Harper and Brothers, New York, 1960, p.54
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2.1.2.1 DISENO DEL PROCESO DE DECISION

Exploracién

Desarrollo y Andlisis de los
posibles cursos de accién

Seleccion Alternativa

|  FIGUR42-1 |

Hay un flujo de actividades a partir de la Inteligencia y el Disefio hasta la Seleccion, sin embargo en
cualquier fase podria haber un regreso a la fase anterior. Por ejemplo, el decisor en la fase de
seleccion puede rechazar todas las alternativas y retornar a la fase de disefio para la generacion de
alternativas adicionales. En el caso de seleccion de personal , puede presentarse la situacion que el

gerente no quede satisfecho con los candidatos propuestos y solicite una nueva busqueda.

La Fase de Investigacion del modelo incluye las actividades para identificar las situaciones del

problema o la ubicacion de oportunidades que requiere del Disefio y de Seleccion. En otras palabras



las actividades de Investigacion (Inteligencia) dan por resultado poca satisfaccion con respecto al

estado actual o la identificacion de recompensas potenciales a partir de un nuevo estado.

Dentro del Sistema, el proceso de investigacion tiene por objeto identificar plazas vacantes dentro de
la organizacion y proporcionar las herramientas necesarias para resolverlo; por ejemplo cuando se
eligen candidatos para sustituir a un empleado despedido o que haya renunciado. Asimismo
identificar oportunidades, por ejemplo, dentro del Banco de Empleados seleccionar a alguien para
promoverlo o remunerarlo como premio a su iniciativa de superacion profesional (carrera

universitaria, curso de idiomas, etc.).

2.1.2.2 SOPORTE PARA LA FASE DE INVESTIGACION (INTELIGENCIA).

T

Utilidades Den'_nanda por

Bienes y
Servicios

Reduccién Desempefio

del Riesgo

v Ri v
Servicios a la lesgo
Sociedad
| FIGUR4A2-2 |




2.1.2.3 SOPORTE PARA LA FASE DE DISENO.
Los requerimientos para la fase de Disefio se pueden lograr mediante una variedad de modelos. Los
Sister.as de Soporte a la Decision, con mayor probabilidad de ser tiles en la fase de Disefio son los

siguientes:

TIPO DE SISTIEMAS.

SOPORTE A LA FASE DI

DISENO.

FJEMPLO

Andlisis de Datos.

Comprension del problema.

Analisis de los datos actuales.
El Analisis de cambio de
presupuesto para identificar
las causas del cambio.

Analisis del Sistema de

Informacion.

Comprension del problema y
Generacion de Soluciones.

Para el Mddulo de Seleccion
implica el analisis de pruebas,
entrevistas, puestos y
evaluaciones de desempefio
para la generacion de posibles
candidatos.

Modelos Contables.

Comprension del problema,
Generaciéon de Soluciones y
Prueba de Factibilidad.

Modelos Deterministicos.
Modelos de Planeacién, de
Presupuesto para mostrar el
efecto sobre los informes
financieros de varios factores
que se estan examinando.

Modelos Representacionales.

Comprension del problema,
Generacion de Soluciones y

Modelos Deterministicos y
Probabilisticos. ‘ Modelos de

Prueba de Factibilidad. Planeacion de
Requerimientos de Materiales
(PRM)
TABLA 2-2




2.1.2.4 SOPORTE PARA LA FASE DE SELECCION.
Por definicion, un Sistema de Soporte a la Decision no hace una Eleccion. Sin embargo, los modelos
de Optimizacion y los modelos de Sugerencia se pueden utilizar para clasificar las alternativas y por

otra parte, aplicar los procedimientos de Seleccion, para apoyar al Decisor. La Eleccién la hace un

decisor y se comunica a las personas que pueden implementar el resultado.

2.2 PROCESO DE SELECCION.

El proceso de seleccién se inicia cuando se presentan las vacantes en una organizacién, como
resultados de actos del Departamento de Personal tales como transferencias, promociones y

separaciones, por un aumento autorizado del Personal o por retiro voluntario de los empleados.
Las vacantes pueden ser ocupadas por empleados de la Organizacion a través de transferencias o

promociones, por quienes se encuentran en la lista de espera o por nuevos solicitantes. Los pasos que

tipicamente se encuentran en el proceso de seleccion se muestran en la figura 2-3.

10



Recepcién de o Entrevista Llenado de la
Solicitantes o Preliminar forma de solicitud
1 L 2 3
w
Investigacién de . Pruebas de
{ Antecedentes j|*‘ ‘ Entrevista ]“{ Empleo
6 5 4
-
. Seleccién Final
Prelg':;?: rde: el 1 del Gerente del
Personal 7 | _ Area 8

Lista de Espera
v
‘ Colocacién 4—[ Examen Médico
10 (=]

de los solicitantes
aceptables
PASOS EN EL PROCESO DE SELECCION
Nota: Se puede rechazar a cualquier solicitante después de cualquier paso en el proces

| FIGURA 2-3

2.2.1 TIPOS DE PRUEBAS.

Las pruebas se clasifican de acuerdo con las capacidades cognoscitivas ( mentales ), habilidades

fisicas y motoras, personalidad e intereses o rendimiento que mida.?

PRUEBAS DE HABILIDADES COGNOSCITIVAS.
Bstas pruebas incluyen los examenes de la capacidad de razonamiento o inteligencia y pruebas de

habilidades mentales como memoria y razonamiento inductivo.

' DESSLER, Gary: Administracion de Personal. 6* Edicion, México, Prentice -Hall, 1996. Pigs. 76-186
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PRUEBAS DE PERSONALIDAD Y LOS INTERESES.

Las pruebas de personalidad se utilizan para medir aspectos bésicos de la personalidad del aspirante,
como la introversion, estabilidad y motivacién. Algunos ejemplos de pruebas de personalidad son : la
prueba de percepcion temdtica, el estudio de temperamento y el inventario de personalidad

multifacética.

2.3 ANALISIS DE PUESTOS.

El Anélisis de Puestos es el procedimiento por el cual se determinan los deberes y la naturaleza de los
puestos y los tipos de personas que deben ser contratados para ocuparlos.! Proporciona datos sobre
los requerimientos del puesto que mas tarde se utilizaran para desarrollar las descripciones y

sespecificaciones de puestos.

El Anilisis de Puestos se utiliza como base de diversas actividades tal como se muestra en

la siguiente figura:

Wayne Cascio, Applied Psychology in Personnel Management, Reston, 1978, Pag.132

12
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| FIGURA2-4 |

2.3.1 RECLUTAMIENTO Y SELECCION.

El Analisis del Puesto proporciona informacion sobre el puesto y los requerimientos humanos
necesarios para desempefiar esas actividades. La informacion de especificacion del puesto es la base

sobre la que se decide qué tipo de personas se reclutan, evaliian y contratan.

2.3.2 COMPENSACIONES.

También es necesario una clara comprension de lo que cada empleo representa para estimar su valor
y la compensacion apropiada para cada empleado. Las compensaciones tienen tres componentes:
pagos directos en forma de sueldos, salarios, incentivos, comisiones y bonos; indirectos en forma de

prestaciones como seguros y recompensas no financieras como horarios de trabajo flexibles.
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2.3.3 EVALUACION DEL DESEMPENO.

Consiste en comparar el desempefio ;eal de cada empleado con el rendimiento esperado. Con
frecuencia es mediante el analisis del puesto que los Ingenieros Industriales y otros expertos
determinan los criterios que se deben alcanzar y las actividades especificas que hay que realizar.

Existen varias razones para evaluar el desempefio. Primero las evaluaciones de desempefio ofrecen
informacion con base en la cual pueden tomar decisiones de promocion y remuneracion. Estos son los

usos mas frecuentes de las evaluaciones de desempefio.

Segundo, las evaluaciones ofrecen una oportunidad para cada supervisor y su subordinado se retinan
y revisen el comportamiento de éste relacionado con el trabajo. La mayoria de las personas necesitan
y desean retroalimentacion con respecto a su desempefio ( especialmente cuando el mismo es
favorable ) y la evaluacion ofrece esta retroalimentacion. Finalmente permite también que el jefe y su
subordinado elaboren un plan para rectificar cualquier deficiencia en el desempefio que pudiera
dentificarse. La evaluacion de desempefio comprende tres pasos: definir el puesto, evaluar el

desempefio y ofrecer retroalimentacion.

Definir el puesto significa asegurarse de que el supervisor y el subordinado estdn de acuerdo en
lo que se espera que este 1iltimo realice y con base en que estandares se evaluara el desempefio de
la persona. La evaluacion del desempefio significa comparar el rendimiento real del subordinado
con los standares establecidos; esto generalmente requiere un tipo de formato de calificacion.
Tercero, la valuacion del desempefio generalmente requiere una o mds sesiones de

retroalimentacion, durante
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las que se comentan el desempefio y progresos del subordinado en las que se elaboran planes para

cualquier desarrollo que se requiera.

2.3.4 CAPACITACION.

También se utiliza la informacion del andlisis del puesto para disefiar los programas de capacitacion y
desarrollo. El analisis y las descripciones de puesto resultantes muestran el tipo de habilidades y por

tanto de capacitacion que se requieran.

2.3.5 PASOS EN EL ANALISIS DE PUESTOS.

Los seis pasos para realizar un Analisis de Puestos son:

Paso I: Determinar el uso de la informacion del Andlisis del Puesto. Se empieza por identificar el uso
que se daré a la informacion, ya que eso determinara el tipo de datos que se retinan y la técnica que se
debe utilizar para hacerlo. Algunas técnicas como entrevistar a los empleados y preguntarles en que
consiste el puesto y cudles son sus responsabilidades son utiles para redactar las descripciones de

puestos y seleccionar a los empleados.

Paso 2: Consiste en reunir la informacion previa. Aqui es necesario revisar la informacion previa
disponible, como organigramas, diagramas de proceso y descripciones de puesto. Los organigramas
muestran la forma en que el puesto en cuestion se relaciona con otras posiciones y cual es su lugar en

la Organizacion.
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Un diagrama de proceso permite una compresion mas detallada del flujo de trabajo que la que se
puede obtener del organigrama. En su forma mas simple un diagrama de proceso muestra el flujo de

datos de entrada y datos de salida del puesto estudiado.

Paso 3: Seleccionar posiciones representativas para seleccionarlas. Esto es necesario cuando hay
muchos puestos similares por analizar y toma demasiado tiempo el analisis de, por ejemplo, las

posiciones de todos los trabajadores de ensamble de la empresa.

Paso 4: Reunir informacion del analisis de puestos,. Se deben analizar realmente el puesto obteniendo
los datos sobre las actividades que involucra, la conducta requerida a los empleados, las condiciones
de trabajo y los requerimientos humanos (como las caracteristicas y capacidades necesarias para

desempeiiar un trabajo).

Paso 5: Revisar la informacion con los participantes. E1 Analisis del Puesto ofrece informacién sobre
la naturaleza y funciones del puesto. Esta informacién debe ser verificada con el trabajador que lo
desempeifia y un superior inmediato. El verificar la informacién ayudara a determinar si es correcta, si

estd completa y si es facil de entender para todos los involucrados.

Paso 6: Elaborar una descripcion y especificacion del puesto. La descripcion del puesto es una
relacion por escrito de las actividades y responsabilidades inherentes al puesto, asi como de sus
caracteristicas importantes como las condiciones de trabajo y los riesgos de seguridad. La

especificacion del puesto resume las cualidades personales, caracteristicas, capacidades vy
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antecedentes requeridos para revision del trabajo, y podria ser un documento separado o parte de la

misma descripcion del puesto.

2.4 NIVELES DE LOS SISTEMAS DENTRO DE LAS EMPRESAS.

Generalmente hay tres niveles dentro de las empresas: Operativo, Tactico y Estratégico. Estos
nombres no son términos aceptados en todas las compaiiias, pero se utilizan aqui para describir los
tres tipos bésicos de subsistemas que existen.’ Para una mejor comprensién del proceso de seleccion

de personal se deben estudiar especialmente los niveles Estratégico y Tactico.

Al nivel Operativo le corresponde la operacion diaria de la empresa, al Téctico los planes a corto
plazo de uno a tres afios y al nivel Estratégico la planeacion a largo plazo, la cual se ve influenciada

por las necesidades y demandas del medio ambiente.

Las flechas de la figura 2-5 representan el flujo de informacién que existe entre los diferentes

slementos y subsistemas del nivel Operativo, asi como el flujo entre los niveles. Esta informacion

Jebe ser filtrada, destilada y refinada para que se transmita aquello que sea importante.

" FORKNER Irvine: Aplicaciones de Computadoras a los Sistemas Administrativos, México, Editorial Limusa, Pags.
19-37
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FIGURA 2-5
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NIVEL ESTRATEGICO.

Al nivel Estratégico le corresponden principalmente los planes a largo plazo y las metas de la
empresa. Este nivel debe responder a las necesidades del medio ambiente para asegurar que el
desempefio de la empresa sea congruente con las demandas de cada uno de los elementos de su

medio. Al establecer los programas a largo plazo, se les da prioridad al gobierno, a la comunidad y a

los accionistas.

Este nivel también debe responder a las necesidades de los niveles Tactico y Operativo, asi como

elaborar los planes para ellos y establecer los controles correspondientes.

NIVEL TACTICO.
Al nivel T4ctico le interesan los planes a corto plazo de la empresa, generalmente de uno a tres afios
de duracion. Este nivel tiene la responsabilidad de convertir los planes a largo plazo y los objetivos

recibidos del nivel estratégico en planes generales operativos.

El nivel Téctico coordina las actividades del nivel Operativo de tal manera que todos los aspectos de

la empresa se dirijan hacia una meta comtin.
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SUBSISTEMAS FUNCIONALES.

FIGURA 2-6

La figura anterior muestra la relacién existente entre los niveles de un sistema empresarial y la
estructura tradicional de la organizacion funcional. La figura sefiala que al consejo directivo y al
presidente les conciemne principalmente el nivel Estratégico. El presidente y los vicepresidentes
trabajan en el nivel Tactico, mientras que los vicepresidentes y los empleados intervienen en el nivel

Operativo del sistema.
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A continuacion se examina la técnica utilizada para determinar los detalles obtenidos durante las
entrevistas, cuestionarios y las observaciones para realizar el andlisis y definicion de tablas del

sistema.

2.5 ANALISIS ESTRUCTURADO.

El andlisis estructurado tiene como finalidad superar la dificultad de reconocer o comprender de
manera completa sistemas grandes y complejos; por medio de la division del sistema en componentes

y la construccion de un modelo del sistema.

El objetivo del andlisis estructurado es organizar las tareas asociadas con la determinacion de
requerimientos para obtener el conocimiento completo y exacto de una situacion dada. A partir de
aqui se determinan los requerimientos que seran la base de un sistema nuevo o modificado.

El analisis estructurado se concentra en especificar lo que se requiere que haga el sistema o la
aplicacién, permite definir y documentar los requerimientos del sistema de manera eficiente y
producir especificaciones funcionales facilmente aceptadas por el usuario por medio de diagramas de
flujo de datos, especificaciones de proceso, diccionario centralizado de datos y diagramas entidad-

relacion, los cuales se detallan a continuacion:

2.5.1 DIAGRAMAS DE FLUJO DE DATOS (DFD).
Los DFD permiten visualizar un sistema como una red de procesos funcionales, conectados entre si

por conductos y tanques de almacenamientos de datos. La descripcion completa de un sistema esta

21



formada por un conjunto de diagramas de flujo de datos. Hay que tomar en cuenta que un DFD
inicamente proporciona un punto de vista de un sistema orientado a las funciones. Los componentes

principales de un DFD son: el proceso, el flujo, el almacén y el terminador.

El proceso muestra una parte del sistema que transforma entradas en salidas (de alli uno de sus

sindnimos), es decir, muestra como es que una o mas entradas se transforman en salidas.

El flujo. El flujo se usa para describir el movimiento de bloques o paquetes de informacién de una

parte del sistema a otra; es decir el flujo representa datos en movimientos.

El almacén. Se utiliza para modelar una coleccion de paquetes de datos en reposo.
Los almacenes se conectan por flujos a los procesos. Asi el contexto en el que se muestra un almacén
enun DFD es uno de los siguientes o bien ambos.

El terminador. Los terminadores representan entidades externas con las cuales el sistema se
comunica. Comiinmente un terminador es una persona o un grupo, pero también puede se

otro sistema, como un sistema computacional con el cual se comunica éste.

2.5.2 MODELO ENTIDAD-RELACION.

El modelo de datos de entidad-relacion (E-R), se basa en una percepcion del mundo real que consiste
2n un conjunto de objetos basicos llamados entidades y de relaciones entre estos objetos. Se utiliza
para facilitar el disefio de bases de datos permitiendo especificar un sistema de informacion.

Esta formado por los siguientes componentes:
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Entidades. Una entidad es un objeto que existe y puede distinguirse de otros objetos y que puede ser
sconcreta como por ejemplo una persona o un libro, o abstracta, como un dia festivo o un concepto.
Jna entidad esta representada por un conjunto de atributos, un rango de valores permitidos, llamados

dominio del atributo.

Relaciones. Una relacion es una asociacion entre varias entidades y un conjunto de relaciones es un
grupo de relaciones del mismo tipo.
Las relaciones se clasifican segin el niimero de entidades a las que asocia:
Relacion unaria: es la que se define entre una entidad ella misma.
Relacion binaria: se define entre dos entidades.
Relacion N-aria: se define entre N-entidades.
Cada relacion tiene una modalidad que indica si una ocurrencia © de la entidad debe participar o no n

la relacion: si la ocurrencia no es necesaria u opcional y si la ocurrencia es necesaria u obligatoria.

Atributos. Los atributos son las propiedades que poseen las entidades y que por lo tanto deben

describir la entidad a la que pertenecen.

Cardinalidad. Un esquema E-R, puede definir ciertas limitantes con los que deben cumplir los datos
.contenidos en una base de datos. Una limitante importante es la cardinalidad que expresa el niimero le

entidades con las que puede asociarse otra entidad mediante una relacion.

) Ocurrencia o Instancia: se refiere a un caso de un tipo de entidad.
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Los tipos de cardinalidad que puede existir entre los conjuntos de entidades son las siguientes:

Uno a uno (1:1). Una entidad A esta asociada uinicamente con una entidad B, y una entidad B esta
asociado solo con una entidad A.

Uno a muchos (1:m). Una entidad A esta relacionada con cualquier nimero de entidades B, C y D,
pero una entidad B puede asociarse tinicamente con una entidad A.

Muchos a uno (m:1). Una entidad A esta vinculada inicamente con una entidad B, pero una entidad
B esta vinculada con cualquier niimero de entidades A, C y D.

Muchos a muchos (m:m). Una entidad A esta asociada con cualquier nimero de entidades B,Cy D, y

una entidad B esta vinculada con cualquier nimero de entidades A, Cy D.

2.5.3 DICCIONARIO DE DATOS

Un diccionario de datos es una lista de todos los elementos incluidos en el conjunto de los diagramas
de flujo de datos que describen un sistema, el cual almacena detalles y descripciones de los elementos.
Se desarrolla durante el andlisis de flujo de datos y auxilia a los analistas que participan en la
determinacion de los requerimientos de sistemas, también se emplea su contenido durante el disefio

de sistemas.

2.5.3.1 IMPORTANCIA DEL DICCIONARIO DE DATOS.

Las razones principales por las que se utilizan el diccionario de datos son las siguientes:
1. Para comunicar un significado comtin para todos los elementos del sistema.

2. Para facilitar el analisis de los detalles con la finalidad de evaluar las caracteristicas y determinar
donde efectuar cambios en el sistema.

3. Localizar errores y omisiones en el sistema.
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2.5.3.2 CONTENIDO DE UN REGISTRO DE UN DICCIONARIO.

El diccionario contiene dos tipos de descripciones para el flujo de datos para el sistema: elementos de
datos y estructuras de datos. Los elementos de datos (conocidos también como: campo de datos o
parte elemental), son los bloques basicos para todos los demas datos del sistema, por si mismos no
conllevan suficientes significado para ningtn usuario, no pueden subdividirse en otros datos, pero
pueden ser componentes de una estructura de datos.

Grupos o estructura de datos: Una estructura de datos es un grupo de datos elementales que estan
relacionados con otros y que en conjunto describen un componente del sistema. Los flujos y los
almacenes de datos son considerados como estructuras de datos, estan formados por elementos

relevantes que describen la actividad o entidad bajo estudio.

2.5.4 NORMALIZACION DE DATOS.

El objetivo principal de la normalizacion es asegurar que el modelo de datos cumpla con ciertos
sstandares, tornando en cuenta lo siguiente:

» Minimizar la duplicacién de datos.

» Proveer la flexibilidad necesaria para soportar diferentes requerimientos funcionales.

» Asegurar que el modelo pueda ser trasladado a cualquier alternativa de disefio de bases de datos.

Las reglas de normalizacion son las siguientes:

>rimera forma normal (1FN). “Una relacion R esta en primera forma normal si y solo si todos los

lominios subyacentes contienen inicamente valores atomicos”
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Segunda forma normal (2FN). La relacion R estd en segunda forma normal si y solo si estd en IFN y
cada atributo no clave es completamente dependiente de la clave primaria.”
Tercera forma normal (3FN). “ Una relacion R estd en tercera forma normal si y solo si estd en 2FN

y cada atributo no clave no es transitivamente dependiente de la llave primaria”.

2.5.5 DENORMALIZACION DE DATOS.
La denormalizacion es el proceso inverso de la normalizacion de datos, la cual se lleva a cabo

con la finalidad de mejorar el desempefio en sistemas en produccion. Este proceso se realiza en la

fase de disefio.

2.6 DISENO DE SISTEMAS APLICANDO LA TECNICA HIPO.

HIPO (Herarchy Input/Process/Output) 6 Jerarquia-Entrada-Proceso-Salida, es una técnica es
una técnica jerdrquica porque el sistema completo de programacion se conforma en
pequefios subsistemas. Esto soporta un enfoque de disefio descendente y también reduce la

complejidad, ya que cada uno de los subcomponentes puede consultarse de manera separada.
Los diagramas HIPO son utilizados en la parte del disefio para especificar las entradas, los procesos

y 1s salidas de un mddulo; asi como también para una documentacion de los procesos 6 mddulos.

Los diagramas HIPO son descripciones graficas del sistema en vez de prosa o narrativa.
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2.6.1 ELEMENTOS DE DESCRIPCION DE HIPO.
Una descripcion de HIPO, consta de una tabla visual de contenidos y diagramas funcionales 6

diagramas HIPO.

2.6.1.1 LA TABLA VISUAL DE CONTENIDOS.

La tabla visual de contenidos 6 VTOC (Visual Table Of Contents), muestra la relacién entre cada
uno de los documentos que conforman un paquete del HIPO. Estd formada por un diagrama de
jerarquia que identifica los médulos en un sistema mediante un nimero que esta relacionado con los
demas moédulos y da una descripcion breve de cada mddulo. Los mimeros en la seccion
de organizacion se relacionan con los de la seccién de contenido. A continuacién se muestra un

ejemplo:

M6dulo de Preparacién
de Facturas

Tabla Visual de Contenidos para un programa de
Facturacién Mensual.
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2.6.1.2 DIAGRAMAS FUNCIONALES.

Existe un diagrama para cada caja en el VTOC. Cada diagrama muestra la entrada y salida (de
derecha a izda. o de arriba hacia abajo) de los procesos principales, raovimiento de datos y puntos de
control; los simbolos de los diagramas de flujo tradicionales representan los medios, tales como cinta
magnética, disco magnético, listado en pantalla y salidas impresas. Una flecha hueca identifica el flujo

de datos y de control. En la siguiente figura se muestra un ejemplo de diagrama funcional.

‘ B

‘ Entrada i ; Proceso : Salida

i

1 [ : i .

‘ . ‘ l:?":‘?

| : | l Facturas [,
: .

P o !

‘ [ Archivode 1. Preparar Facturacion. —’\ i

i ©  Cuentas por ! 2. Preparar Reporte de Ventas. ; .

. Cobrar : 3. Actualizar Cuentas por Cobrar. | 4

actualizado de
Cuentas por

Visién General de un diagrama funcional para un programa de Facturacion Mensual.

.a Técnica HIPO es muy util para la documentacion de los programas. También ayuda a los
lisefiadores forzandolos a pensar en como cumplir con las especificaciones y donde hay que ligar las

ctividades y componentes.
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27 METODO DE DESARROLLO RAPIDO DE APLICACIONES.
El desarrollo répido de aplicaciones (RAD: del inglés Rapid Application Development), se refiere al

ciclo de desarrollo disefiado para producir sistemas de manera rdpida y con mayor calidad que el

ciclo de vida tradicional.

Con la aplicacion de este método, se reduce el costo de desarrollo de software ya que se reduce el

mmero de personas trabajando en los proyectos. Grupos de personas relativamente

pequefios alcanzan alta productividad debido a que el método hace uso de técnicas que conducen a

un rapido andlisis y disefio, utilizando ademds poderosas herramientas para generacion de codigo

que reducen el ejemplo de desarrollo de software.

il método RAD, se apoya principalmente en el uso de herramientas CASE, las cuales mejoran la

roductividad y calidad de los sistemas.

Cuatro son las fases del ciclo de desarrollo del método RAD, las cuales se muestran en la

siguiente figura:
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Elementos de Analisis

Analisis
Revision de Analisis
Elementos de Disefio
Revision de Disefio Disefio
Elementos de Construccion
v v

Revision de Construccion <

Elementos de Implantacién

Revisién de Implantacién

Ciclo de Desarrollo de Sistemas del Método RAD
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Andlisis. La fase de analisis requiere que los usuarios finales tengan un alto nivel de conocimientos
para determinar las funciones que debe cumplir el sistema. Los conocimientos que los usuarios finales
poseen son estructurados por el equipo responsable del desarrollo de sistemas. El andlisis 6
determinaciéon de requerimientos se realiza rapidamente cuando los usuarios y ejecutivos se

involucran plenamente.

La técnica utilizada por el método RAD para esta fase consta de reuniones y talleres con los usuarios
finales, con el objetivo de determinar los requerimientos del sistema. A esta técnica se le conoce

como “JRP” (del inglés Joint Requirements Planning)

Diseiio. En esta fase los usuarios finales participan activamente, convocandose a reuniones y talleres
bajo la conduccion de los profesionales responsables del desarrollo de sistemas. La técnica utilizada
en esta fase se conoce como “JAD” (del inglés Joint Application Design).

La realizacion del disefio se lleva a cabo con herramientas CASE y prototipeo. Los usuarios
interactiian con los prototipos y colaboran con la creacion de especificaciones de disefio CASE. Los
resultados del disefio se representan por medio de las mismas herramientas para luego ser tomados

directamente por la fase de construccion.

Construccion. El tradicional ciclo de desarrollo de sistemas separa la fase de disefio de la fase de
programacion. Primero se determinan las especificaciones de anélisis, se realiza el disefio, se escribe
2l cddigo y finalmente se dedica tiempo sustancial para la prueba y mantenimiento. Con el uso de las

herramientas CASE, la relacién entre disefio y codificacion cambia. Los detalles del disefio se
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construyen en la pantalla de dichas herramientas, y el cdigo es generado ahi mismo. Si el codigo esta

libre de errores, corre inmediatamente, de lo contrario se realizan ajustes en el disefio.

Los usuarios finales también participan durante la fase de construccion, validando pantallas y
disefiando transacciones tal como se llevan a cabo. Si hay cambios serios durante la fase de

construccion, dichos usuarios lo dan a conocer. De esta manera la construccidn se realiza

-apidamente.

Implantacion. En esta fase se verifica, se instala y se entrena a los usuarios finales del sistema. Los

sistemas tanto el viejo como el nuevo se mantienen trabajando paralelamente con el fin de comparar

resultados.
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CAPITULO 3.
ANTECEDENTES



El propésito de este capitulo es presentar la situacion actual y las tendencias futuras de los sistemas
de informacion y la administracién de los recursos humanos en la empresa PROENP S.A. DE C.V.,
asi como una comparacion entre ambas a través de la implantacion del nuevo sistema.

La recopilacion de informacion para tal propdsito se realizo aplicando el método analitico, el cual es

tratado mas a fondo en el capitulo 6 "Metodologia de Investigacion".

3.1 SITUACION ACTUAL

3.1.1 SELECCION Y COLOCACION DE PERSONAL.

El Departamento de Seleccion y Colocacion de Personal de la empresa PROENP abarca tres aspectos

importantes: Primero necesita pronosticar las necesidades de Personal a futuro. '

Segundo: el Departamento recluta personal para satisfacer las necesidades de la Organizacion;
administrando en forma adecuada se puede proporcionar informacion relacionada con las habilidades

requeridas para todos los programas actuales y previstos de la empresa.
Tercero: el Subsistemas de Personal acomoda al Personal disponible con las actuales asignaciones
de :trabajo con el fin de emplearlos de modo efectivo. La ubicacién de los empleados se considera

a la luz de las posibles expansiones y contracciones de la empresa.

in la empresa PROENP S.A. de C.V., el proceso de seleccion de personal se realiza de la siguiente

manera:
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SURGIMIENTO DE LA VACANTE.
Inicia cuando surge una necesidad de personal dentro de cualquier unidad, ya sea por traslado,
despido, renuncia o creacion de una nueva plaza. Se entiende por vacante un puesto de trabajo que

carece de titular.

REQUISICION DE PERSONAL.

Ante tal situacion el jefe de la unidad completa y envia el formulario de requisicion de personal a la
Gerencia de Recursos Humanos, para dar inicio formalmente al proceso de rechitamiento. El
formulario es firmado por la presidencia o gerencia general de la empresa, con dos semanas de

anticipacion. Este requisito es indispensable para iniciar oficialmente el proceso antes mencionado.

DESCRIPCION DEL PUESTO.
Se adjunta al formulario de requisicion de personal la descripcion de puesto y el perfil
de :ontratacion, con el fin de buscar a la persona que encaje mejor con ello. De no existir se

levanta o define el perfil del puesto junto con el Jefe de la Unidad Solicitante.

RECLUTAMIENTO.

El reclutamiento es la fase que pretende llegar a ser a la unidad de admisiéon y empleo
suficientes candidatos para ocupar la vacante. Un candidato se define como cualquier
persona que potencialmente puede encajar con el perfil del puesto, y por ende con
posibilidades a ocupar tal iposicion. Para realizar estas fases se utilizan diversas fuentes de
reclutamiento, tales como:

THIERAUF, Robert J.: Sistemas de Informacion Gerencial para Control y Planificacion. 1° Edicién, México, 1991,
iRUPO NORIEGA EDITORES, p. 601,602
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FUENTES INTERNAS

Con el propésito de considerar a un empleado de la empresa como candidato a optar por la plaza
vacante, se toman en cuenta diferent=s factores ante todo su idoneidad al puesto, es decir, que retina
los requisitos minimos del mismo. También se toman en cuenta su antigiiedad y la ocasion de realizar

transferencias y/o promociones y ascensos. Para ello se publica el anuncio de la plaza vacante en las

carteleras de la empresa.

Otra fuente interna de reclutamiento muy importante es la biisqueda en el banco de candidatos
o aspirantes. Para ello en la UNIDAD DE ADMISION Y EMPLEO se mantiene e incrementa un
banco actualizado de candidatos, especialmente de aquellas posiciones de mayor demanda, lo

que se determina a través de los indices de rotacion en forma mensual.

FUENTES EXTERNAS.

En el caso de no encontrar internamente al personal idoneo para ocupar la vacante, se podra
recurrir otros medios y fuentes de reclutamiento, tales como publicaciones en los periddicos, por

medio de contactos en universidades e instituciones educativas, agencias de empleo y otras.

una politica de reclutamiento establecida que ante una vacante se debera considerar la posibilidad de

efectuar primero un reclutamiento interno y luego recurrir a las fuentes externas antes

mencionadas.
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CURRICULOS Y SOLICITUDES DE EMPLEO

La fase de reclutamiento tiene la intencion de hacer llegar candidatos de calidad y en la cantidad
necesar:a para tener suficientes alternativas de seleccion. Con la recepcion de curriculos y solicitudes
de empleo se procede a revisarlas, para verificar si cumplen con los requisitos minimos del puesto, de

acuerdo a la descripcion y perfil del puesto por cubrir.

EVALUACION DE LOS CANDIDATOS.

Los candidatos se someten a diversas pruebas de evaluacién psicolégica y pruebas técnicas de
acuerdo a la naturaleza de la vacante, entre las que se incluyen pruebas de aptitudes e intereses como
la prueba 16 PF "Cuestionario de la Personalidad”, intereses profesionales, nivel de inteligencia como
la prueba de inteligencia analitica "Prueba del Dominé" y pruebas de conocimientos técnicos. Cuando
se finalizan las evaluaciones técnicas se llena el formulario de anélisis de resultados psicologicos y

técnicos.

ENTREVISTA PRELIMINAR.

Los candidatos que a través de la revision de curriculos cumplen con los requisitos minimos
del uesto se citan a una entrevista preliminar con el jefe de la UNIDAD DE ADMISION Y
EMPLEO o ‘wualquier persona del Departamento de Recursos Humanos capacitada para
hacerlo. En esta mtrevista se sondean aspectos educativos, laborales y personales del
candidato, asi como otros spectos de interés que faciliten decidir si aplica o no al puesto que
solicitan. Cuando se termina la ntrevista se llena el formulario de evaluacién de entrevista

preliminar.
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ENTREVISTA CON UNIDAD SOLICITANTE.

Los candidatos que han obtenido resultados favorables en las fases previas de evaluacién, son
remitidos a la unidad solicitante a fin de entrevistarlos y evaluarlos técnicamente para decidir
finalmente quienes ocupan la vacante. El candidato seleccionado por la unidad solicitante sera

contratado.

El tiempo que toma este proceso es variable de acuerdo al numero de candidatos, dependiendo del

puesto vacante y de la oferta existente en el mercado de trabajo.

3.1.2 EVALUACION DE DESEMPENO.

Dentro de la empresa se desarrollan procedimientos de evaluacion de desempefio de los empleados

anualmente. El procedimiento basico de evaluacion de desempefio es el siguiente:

Se convoca a Gerentes de Departamento y Jefes de Unidad para capacitarlos sobre el
funcionamiento del proceso de evaluacion de desempefio. El responsable de esta actividad es el

Gerente de Recursos Humanos.

El Gerente del Departamento planifica y coordina con los Jefes de Unidad sobre la estrategia a

seguir para evaluar al personal.

El Jefe inmediato y el empleado a evaluar acuerdan fecha y hora para la reunién de evaluacion.
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4 El Jefe inmediato prepara la evaluacion del empleado utilizando el manual correspondiente.

Durante la reunién acordada el jefe inmediato y el evaluado intercambian opiniones sobre el
desempefio del evaluado en el puesto y como cumplié este con sus objetivos. Si no llegan a un
acuerdo en la primera reunién podran reunirse en una nueva ocasion o pedir la ayuda de un
tribunal formado por personas que conozcan el desempefio del empleado y que ostenten una
posicion de relevancia. Si llegan a un acuerdo establecen conjuntamente una plan de desarrollo
profesional para el evaluado y fijan los objetivos para el siguiente periodo, asi como las fechas de

las revisiones. Firman de conformidad las hojas de calificacién de méritos personales.

6 El jefe inmediato entrega al evaluado copia de los compromisos para el proximo periodo y se
queda con copia para dar seguimiento. Ademas envia la evaluacion al Gerente del Departamento

para su conocimiento y firma.

7 El Gerente del Departamento recibe y firma la hoja de evaluacion y la envia al Departamento

de Recursos Humanos.

- El Gerente de Recursos Humanos revisa las evaluaciones y realiza las acciones de personal
procedentes (traslado, actualizacién salarial, etc.). Archiva la evaluacion en el expediente del

evaluado.
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3.1.3 ANALISIS DE PUESTOS.

El propésito del Analisis de Puestos es determinar lo que se requiere para el trabajo y cual es el

nombre, la experiencia, nivel de estudios, capacidad y antecedentes de desempefio de los empleados

en cada uno de los puestos de la empresa, de los aspirantes y candidatos para ese puesto, asi como
presentar la manera en que estos se encuentran coordinados identificando para ello las diversas

relaciones de jerarquia existentes.

El Anilisis de Puestos presenta la organizacién jerarquica de la empresa, permite mantener un
inventario de descripcion y perfiles de los puestos y muestra el personal que se desempefia

actualmente en cada puesto.

Dentro de la empresa PROENP existen actualmente un manual de descripcion de puestos y

un manual de especificaciones de puestos, los cuales fueron utilizados como base para el disefio

del modulo de Anilisis de Puestos.

3.1.4 EXPEDIENTE.

En la empresa PROENP el Expediente brinda informacién sobre los datos personales y la
trayectoria le los empleados en la organizacién. Registra todos los datos del personal y

establece los datos obre la historia laboral y salarial de cada empleado.

39



3.1.5 SISTEMAS DE INFORMACION.

En la empresa PROENP S.A. de C.V. la utilizacién de sistemas de informaciéon computarizados
domenzo en el afio 1975 con la introduccién de un sistema Baby 36 de IBM el cual empleaba tarjetas
perforadas como medios de almacenamiento. Los primeros sistemas desarrollados estaban
inicamente orientados al Manejo de la Contabilidad General y las Cuentas por Cobrar por su

importancia en el proceso de control de efectivo.

En cuanto a Sistemas de Soporte a las Decisiones, se ha desarrollado recientemente un sistema de
pedido automatico a la bodega que controla las existencias en inventario a partir de la politica de
maximos y minimos establecida, facilitandole al decisor determinar oportunamente el momento de

cada pedido.

Exceptuando el caso anterior, no se ha desarrollado otro Sistema de Soporte a las Decisiones en
ningtin area del nivel gerencial . Ante eso ellos se auxilian de otras herramientas como los Reportes
por Excepcion que son generados mediante hojas electronicas, de las Consultas especiales emitidas

por el Departamento de Sistemas de Informaciéon y de otros reportes de salida de los sistemas

existentes.

‘Todos los Gerentes necesitan informacion que los ayude a administrar el recurso humano para el cual

ellos son los responsables. Es una funcién de los Sistemas de Informacién de Recursos Humanos

proveerlos con suficiente informacion oportuna que sirva para mejorar la calidad de las decisiones

que deben ser hechas en cuanto al recurso humano.
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El sistema de personal que funciona actualmente consta unicamente de un modulo de generacion de
cheques y planillas y otro modulo de control de prestamos personales, por ello no tiene la capacidad
para darle solucion a los problemas de rotacion de personal, porque no cuenta con un banco de
descripcion de puestos, ni con un banco de datos de aspirantes, ni tampoco con un historial del

desempefio de los empleados.

Por ejemplo en el caso de una vacante dentro del departamento de Produccién, el sistema no
proporciona informacién a los Gerentes sobre el desempefio y habilidades de los empleados actuales
que llenen los requisitos del puesto, con la finalidad de un posible ascenso para llenar dicha vacante y
evitar asi la seleccién de personal inexperto en el funcionamiento del equipo, ajeno al ambiente de

trabajo, y al que seria mas dificil integrar a la organizacién.

Otro caso es cuando se desea conocer el desempefio del personal de ventas durante un periodo
determinado con la intencién de calcular incentivos, comisiones y determinar el grado de
cumplimiento con las metas establecidas. Eso se vuelve una tarea imposible ya que carecen de un

Médulo de evaluacién de desempefio del personal.

3.2 TENDENCIAS FUTURAS.

3.2.1 SISTEMAS DE INFORMACION.

Las tendencias futuras en cuanto a sistemas de informacién son muy prometedoras en el drea de

toma de decisiones, gracias al empleo de nuevas tecnologias que convierten al computador en un

41



simulador de acciones humanas tales como la habilidad de clasificar y retener los conocimientos en

bases de datos histaricas mediante un ciclo continuo de retroalimentacion.

El reconocimiento de la voz, la traduccion de lenguajes naturales y extranjeros, las fibras opticas, la
combinacién de video, sonido y texto, los discos Opticos de lectura y escritura, el procesamiento en
paralelo, la inteligencia artificial, empleo de satélites en las redes de computadoras asi como otras

tecnologias atin en desarrollo son parte de la quinta generacion de computadoras.

Las redes de drea local (LAN's) enlazan las computadoras de departamentos separados en negocios,
universidades y redes mas grandes como INTERNET, que permite dispositivos de comunicacion que
transmiten datos a través de lineas telefonicas para enlazar PC's con otras computadoras en cualquier
parte del mundo. Para fines del corriente siglo una computadora deberia poder conversar en forma
mas o menos inteligente con nosotros y en general contribuir en las funciones del pensamiento

humano.

La Empresa cuenta actualmente con una red lo cual provee muchas ventajas para el desarrollo de sus
sistemas: el personal puede facilmente compartir archivos, modificar bases de datos, enviar memos a
ravés de correo electronico, obtener informacion de bases de datos masivas dentro del disco duro de
ina computadora personal, disminuir o eliminar la dualidad de procesos y lograr asi la integracion de

us sistemas.
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En la Empresa PROENP S.A. de C.V. tratando de hacer uso de esas tendencias en los sistemas de
informacioén ha proyectado el desarrollo de Herramientas de Informacién Gerencial a partir de los
sistemas existentes y los sistemas previstos, especificamente dentro del Departamento de Recursos
Humanos se proyecta desarrollar diversos sistemas que apoyen las diversas tareas que se realizan ya
que actualmente ninguna se encuentra automatizada. Ademas se tiene proyectado un cambio en la
plataforma de desarrollo de sistemas del ambiente caracter hacia un ambiente grafico, lo cual
implica una nueva reestructuracion en el ambito de hardware, software, capacitacion de

programadores en el manejo de la herramienta y usuarios en el manejo de sistemas.

Asimismo se pretende crear un servicio INTRANET dentro de la Compaifiia para mejorar la
comunicacién entre clientes, proveedores, empresa y sucursales, con los niveles de

seguridad adecuados para el manejo de informacién confidencial.

en ese sentido la Empresa ha mostrado su interés hacia el desarrollo del presente proyecto,

colaborando estrechamente proporcionando informacién requerida y recursos necesarios para

su desarrollo.
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3.22 CUADRO COMPARATIVO DE LAS CONTRIBUCIONES DEL §ISTEMA

PROPUESTO CON RESPECTO A LA SITUACION ACTUAL.

SITUACION ACTUAL TENDENCIA FUTURA
(SISTEMA PROPUESTO)

El Gerente del Departamento donde surge la{Se incrementara la participacion de los
vacante tiene una participacion limitada dentro | Gerentes en el proceso de seleccion, ya que
del proceso de seleccion, ya que se encarga|iniciaran la fase de reclutamiento en fuentes
linicamente de enviar la requisicion de personal al |internas a través de las bisquedas en los
inicio del proceso y de realizar al final las|bancos de Expediente y Aspirantes, lo cual
entrevistas  definitivas a los candidatos | garantiza que los candidatos al puesto cumplan
presentados por el departamento de Recursos|con los requisitos minimos y otras cualidades
Humanos. necesarias segin cada Gerente.

El manejo del Expediente de Empleados no se|Se encuentra en desarrollo un modulo de
encuentra automatizado, lo que dificulta las|Expediente automatizado, que facilitara el
basquedas dentro de las fuentes internas durante |manejo de los datos de cada empleado y
la fase de reclutamiento guardara relacion con los moddulos de
Evaluaciéon de Desempefio, Andlisis de Puestos |,
y Reclutamiento y Seleccion.

Resulta imposible determinar las acciones de |Mediante el moédulo de Evaluaciones de
personal que se han realizado o se deben realizar | desempefio, se facilitara determinar la relacion
|a cada empleado, como consecuencia de los|con el modulo de expediente. Asi mismo se
resultados obtenidos durante el proceso de|facilitard la consulta de acciones de personal
Evaluaciéon de desempeiio. aplicadas a los empleados en afios anteriores.
Con los Manuales de Descripcion de Puestos|Con el Modulo de Analisis de Puestos
actuales es dificil determinar si el puesto esta]propuesto se mantendria un Banco actualizado
descrito con su respectiva especificacion o no. {de descripciones y especificaciones de puestos,
Asimismo el Manual se encuentra desactualizado |ademas estableceria las relaciones entre
ya que la ultima fecha de actualizacion es de hace | puestos y empleados.

tres afios
El proceso de Seleccion actual no se apoya de!Con el nuevo sistema se aplican nuevas
ninguna herramienta informatica para el|técnicas informaticas como la introduccién
desarrollo del mismo. automatica de la Solicitud de Empleo, empleo
de un banco actualizado de aspirantes,
agilizacion en el calculo de pruebas
psicologicas y de inteligencia analitica, y
entrevistas asistidas por computadoras.
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3.2.3 ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Por otro lado la administracién de los recursos humanos cada vez toma un papel mas determinante en
aspectos de consultoria durante la definicion del plan estratégico de la empresa, lo cual exige que sea
mas eficiente y acertado, asegurando asi que las demandas de los demas departamentos hacia el

Departamento de Recursos Hurnanos se cumplan en un 100% .

De acuerdo a las nuevas corrientes en la Administracion de personal su funcién ha cambiado en tres
sentidos importantes; habra una expansion de su aspecto consultivo, nuevo énfasis en su funcion de

linea y un incremento de su papel en el desarrollo y establecimiento de la estrategia corporativa.

Primero, el papel tradicional de Personal como consejero de la Compafiia se ha incrementado en los
ultimos afios; de hecho, los puestos de la Administracion de Recursos Humanos de alto nivel exigen

cada vez mas antecedentes probados en servicios de consultoria.

Puesto que las empresas deben manejar los ciclos mas cortos en la vida del producto, mayor
competencia y una fuerza laboral mas sofisticada, el experto en Administracion de Recursos
Humanos tiene que asesorar en areas de gran demanda, como el redisefio de nuevas organizaciones,
verificacion de actitudes, el establecimiento de grupos para el mejoramiento de la calidad y la

definicion de la cultura de la Compaiiia.

Si bien se amplian las funciones de consulta y reclutamiento de personal, también lo hace su papel de

linea. De hecho, existen ya algunos antecedentes de la funcién de linea del "personal"; siempre ha
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sido asi en las empresas japonesas mas grandes y en la milicia, donde "personal" podia tomar

decisiones, en relacién con los empleados, mas o menos de manera unilateral.

En la actualidad atin el Departamento de Recursos Humanos estadounidense mas prestigioso y con
mayor influencia apenas aconseja y asiste a los Gerentes de linea. Para llevar a cabo el salto a un
papel mas orientado a la linea, probablemente cambia también la manera en que los Departamentos
estdn constituidos. Por ejemplo el Vicepresidente de Recursos Humanos podria contar con

antecedentes operativos de cada vez mas alto nivel y venir desde abajo antes de asumir la funcion de

personal.

La Empresa PROENP S.A. de C.V. estd adaptando estas corrientes de Administracion de Personal al
Departamento de Recursos Humanos, por tanto surge la necesidad de la creacién de un Sistema de
Seleccion de Personal que se acople a las perspectivas y el funcionamiento de la empresa en cuanto a
mejoramiento de la calidad, competencia, eficacia y eficiencia de los empleados para el cumplimiento

de los objetivos corporativos.
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CAPITULO 4.
JUSTIFICACION



JUSTIFICACION.

Se considera que ante la problematica existente en la empresa PROENP S.A. de C.V. un Sistema
Computarizado que auxilie la toma de decisiones en cuanto a la Seleccion del Personal, que controle
el Expediente de los empleados, andlisis de puestos y desempefio de personal serfa la mejor solucién
porque agilizarfa el proceso y evitaria procedimientos que actualmente constituyen retrasos de tiempo

lo que se traduce en costos imprevistos que la Empresa al final debe pagar.

El Sistema a desarrollar es vital por las siguientes razones:
)

1. El desempefio del gerente depe};de de la capacidad de analisis del mismo en el proceso de
seleccion de personal y del desempefio de los subordinados. Los empleados que no tienen las
caracteristicas adecuadas no se desempefian con eficiencia y por tanto, el trabajo del gerente se ve
afectado. En conclusion el personal no adecuado se debe rechazar antes de que haya ingresado a
la Organizacién.

2. Una seleccion eficiente ayuda a reducir a la Organizaciéon el costo de reclutar, contratar y
capacitar empleados deficientes, por el constante desacierto en el proceso de seleccion actual.

3. Una buena seleccién no debe realizarse de manera negligente. Los empleadores deben analizar
diferentes juicios para disefiar los programas de pruebas e identificar los rasgos necesarios para un
desempefio eficiente, sin discriminacion de personal por condicion econémica, sexo, religion, etc.
Ademds es preciso contar con un banco de datos de aspirantes agil y efectivo y que cuente con
informacion actualizada y de fécil consulta con el propdsito de aumentar el marco muestral y

mejorar las posibilidades de éxito .
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4. Mediante el Mddulo de Evaluacion se agilizan los calculos de resultados de pruebas de
desempefio y se mantiene un inventario de dichos resultados con el fin de establecer acciones de
correccion, remuneracion, promocion y otras acciones de personal.

5. Mediante el Modulo de Andlisis de Puestos se determina que es lo que se requiere para el trabajo,
la experiencia, nivel de estudios, capacidad y antecedentes de desempefio de los empleados en
cada uno de los puesto de la empresa.

6. A través del Mdodulo de Expediente se controlan los datos generales de cada empleado activo en
la empresa, su c6digo, nombre, domicilio, parientes, sueldo, estudios realizados, membresias,
actividades en tiempo libre, etc. de manera inmediata, facilitando asi las busquedas en las fuentes

internas durante el proceso de reclutamiento y seleccion.

La Administracion de Personal de Recursos Humanos es un area importante para los gerentes en la

prevencion de los siguientes errores en la ejecucion de sus labores:

» Contratacion de personal equivocado.

» Alta rotacion de personal.

» Personal subutilizado.

» Perder el tiempo con entrevistas intitiles.

» La carencia de capacitacién que limite la eficiencia del departamento.

» Cometer cualquier tipo de practica laboral injusta.

Los individuos responsables de tomar la decision sobre la seleccion deben poseer una informacién

adecuada para fundamentar tal decision que consiste en especificaciones del puesto, grado de
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selectividad e informacion de los solicitantes tal como confiabilidad, validez, desempefio, etc.. Por

ello es importante que la informacion sea confiable y vélida y que pueda ser comprobada.

Para cubrir esas necesidades de informacion se desarrollara un Sistema de Soporte a las Decisiones
para la Administracion de Personal en el area de Seleccion de Empleados, que incluird un médulo de

Expediente de Empleados y Aspirantes, un médulo de Analisis de Puestos y un médulo de Evaluacion

de Desempeifio .

Tales agregados permitiran, respectivamente, contar con la informacion relevante de los candidatos,

lo que representa el puesto y los requisitos humanos que se necesitan para desempefiar las actividades

y establecer acciones de promocion .

Las ventajas de incorporar un Sistema de Soporte a las Decisiones dentro de la Empresa PROENP

S.A de C.V. son las siguientes:'

e Habilidad de examinar mas alternativas: El Sistema contaria con mayor capacidad para
involucrar mas aspirantes y empleados para un puesto determinado. La determinacion de los
perfiles de los Solicitantes que habrian tomado dias en construirse y analizarse pueden ser vistos en
minutos.

e Habilidad para llevar a cabo un mejor desenvolvimiento de los negocios: El DSS

para la Seleccion de Personal ayudaria a los Gerentes a analizar el impacto a largo plazo de la

! SCHULTEIS, Robert y SUMNER, Mary: Management Information Systems. The Manager's View, 1989, Estados
Unidos, IRWIN INC., p. 545-547
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adquisicion potencial de recurso humano en un tiempo razonable, haciendo lo posible para prever

costos imprevistos y evitar problemas futuros.

Habilidad para llevar a cabo tipos de Reporte Ad Hoc y Analisis: La mayoria de
Gerentes desean hacer peticiones a las bases de datos existentes y sacar datos relevantes del
Sistema de Recursos Humanos para cumplir con los objetivos del negocio mediante estrategias

corporativas.

Habilidad de proveer informacién sobre un fundamento oportuno para el

control de las operaciones que se llevan a cabo: La informacién del DSS propuesto,
provee una mejor descripcion de los despidos, contrataciones, ascensos, promociones, etc. de
empleados dentro de la Empresa. Mediante esta informacion los Gerentes podran tomar acciones

para conservar los recursos y evitar asi la alta rotacion del Personal.
Habilidad para llevar a cabo ahorros de tiempo y costo: Con la habilidad para

ejecutar tipos de andlisis " Qué pasa si 7", la calidad de un prondstico puede ser mejorada y
elaborar asi mejores decisiones en cuanto a la contratacion de nuevo personal evaluando al mismo
tiempo las posibles consecuencias que esa decision traeria.

Habilidad para hacer mejores decisiones: Dentro de la empresa PROENP S.A. de C.V.

el sistema haria posible considerar las salidas y alternativas que generalmente no se exploran
durante el proceso de seleccion. Incrementaria la profundidad y la sofisticacion de analisis. Las
salidas complejas, como la lista de candidatos idoneos, podria ser examinados por anlisis de datos
relevantes a estas salidas. El acceso a estos datos da a los gerentes la oportunidad de tomar
decisiones mejor informadas y justificar las decisiones que ellos han tomado en el proceso de

seleccion de personal.
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HERRAMIENTA DE CONSTRUCCION.

Luego de una exhaustiva etapa de evaluacion de diferentes herramientas de desarrollo a partir de la
situacion informatica actual y futura de la empresa PROENP S.A. de C.V. y también considerando la
metodologia de desarrollo adoptada conocida como RAD (Desarrollo Rapido de Aplicaciones), se
llegé a la conclusion que la mejor eleccion era trabajar en Microsoft Access 97.

Algunas de las razones que motivaron esta decision fueron las siguientes:

JUSTIFICACION TECNICA

2 En la empresa PROENP S.A. de C.V. los sistemas existentes y en desarrollo funcionan sobre un
servidor de bases de datos ORACLE version 7.3 en ambiente Windows NT 4.0.

1 Entre las herramientas de desarrollo para ORACLE que facilitan el disefio y optimizan el tiempo
de construccion de aplicaciones se encuentra Access 97, porque dispone de los ODBC
(Conectividad Abierta de bases de Datos ) necesarios para establecer comunicacion con la base de
datos, incluye programas “Wizard” o asistentes para cada una de las tareas de desarrollo y porque
ademas proporciona un ambiente SQL compatible con ORACLE y altemativo para el
programador que se inicia en el ambiente visual o gréfico.

3 La disponibilidad de Microsoft Access 97 y el soporte técnico al usuario de este programa en
nuestro medio es superior a los de otras herramientas, lo cual facilita la solucion de problemas y
fomenta su rapida adaptacion y diseminacion.

2 Microsoft Access 97 incluye herramientas de Hiperenlace al Web que permiten explorar sitios,
importar y vincular tablas externas en formato HTML? (Lenguaje de Marca de Hipertexto),

utilizar hipervinculos y convertir un objeto de Access a una pagina de la red. Ademas se pueden
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CAPITULO &.




5.1 OBJETIVO GENERAL:

@ Efectuar el analisis, disefio y desarrollo del sistema de toma de decisiones en el proceso de
seleccion de personal y los modulos de Expediente, Analisis de Puestos y Evaluacion de
Desempefio para el departamento de recursos humanos de una empresa industrial, considerando su
adecuada integracion y tomando como base los sistemas de control de personal existentes,

previstos y en desarrollo.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

IjAgilizar el proceso de seleccion de personal mediante el empleo de nuevas técnicas automatizadas

como la entrevista asistida por computadora, llenado de las formas de solicitud de empleo, y las

pruebas psicoldgicas de los aspirantes.

IiLograr que el sistema ayude a determinar cuales son los aspirantes, personal existente y nuevos

solicitantes idoneos para el puesto de trabajo vacante.

E(Integrar el Sistema de Soporte a las Decisiones propuesto con los médulos de Expediente,

Anélisis de Puestos y Evaluacién de Desempefio.

@ Reducir el costo de reclutar, contratar y capacitar empleados deficientes debido a los desaciertos

del proceso de seleccion de personal actual.

g Proporcionar una herramienta eficiente que participe en la contratacion de personal adecuado para

los puestos requeridos dentro de la Empresa.
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® Brindar informacién sobre los datos personales y desarrollo del personal a los usuarios del sistema.

o Identificar las relaciones entre las funciones y requisitos de cada uno de los puestos y- los

empleados.

yProporcionar una herramienta 4agil y eficiente para medir el cumplimiento de objetivos de los

empleados a partir de las evaluaciones de desempefio.
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CAPITULO 6.
METODOLOGIA DE INVESTIGACION



6.1 TIPO DE INVESTIGACION.

6.1.1 ESTUDIO EXPLORATORIO.

El estudio exploratorio se utilizé durante la investigacién para aumentar el grado de familiaridad con
fendmenos relativamente desconocidos como por ejemplo el proceso de seleccion de personal que se
lleva a cabo dentro de la empresa, el proceso de evaluacion de desempefio aplicado a los empleados,

ingreso y actualizacion de datos, manejo de expedientes y el proceso de analisis de puestos.

6.1.2 ESTUDIO ANALITICO.

Se realizé un estudio dentro del departamento de Recursos Humanos y se analizaron las areas de
Reclutamiento y Seleccion de Personal , Analisis de Puestos, Expediente y Evaluacion de Desempefio
para conocer los procedimientos que los rigen y establecer relaciones y dependencias.

Los pasos que se siguieron fueron los siguientes:

e Observacion de los procesos.

Realizacion de un analisis critico de los procesos en su totalidad.

Descomposicion de los procesos en partes.

o Enumeracion y clasificacion de cada una de las partes de cada proceso.

En la empresa PROENP S.A. de C.V., el proceso de seleccién de personal se descompone en las
siguientes partes:

SURGIMIENTO DE LA VACANTE.

REQUISICION DE PERSONAL.

DESCRIPCION DEL PUESTO.
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RECLUTAMIENTO.

FUENTES INTERNAS

FUENTES EXTERNAS.

CURRICULOS Y SOLICITUDES DE EMPLEO

EVALUACION DE LOS CANDIDATOS.

ENTREVISTA PRELIMINAR.

ENTREVISTA CON UNIDAD SOLICITANTE.

Dichos procesos y el procedimiento de Evaluacién de Desempefio son explicados ampliamente en el

Capitulo 3, "Antecedentes, Situacion Actual".

6.2 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

6.2.1. LA OBSERVACION.

Esta técnica se empled en las visitas preliminares para reconocer y delimitar las diferentes 4reas del

departamento de recursos humanos con el fin de obtener informacién para adoptar estrategias en el

analisis y disefio del sistema a desarrollar.

LISTA DE LOS DIFERENTES ASPECTOS OBSERVADOS.

e Observar el trabajo de los empleados, con el objetivo de comparar las funciones que desempefian
contra las descripciones de puestos existentes en el departamento de personal.

e Observar el proceso de seleccion de personal con el objeto de determinar las variables a utilizar en
el nuevo sistema de soporte a las decisiones.

e Observar la frecuencia con la que el Departamento de Personal alimenta el Sistema actual.
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6.2.2. LA ENTREVISTA.

Se elabord una guia que contenia preguntas cerradas dirigidas al personal del departamento de

Recursos Humanos, con el objetivo de:

Conocer la estructura de la organizacion para identificar la importancia del departamento de
Recursos Humanos.

Determinar carencias o deficiencias en el proceso de seleccion de personal.

Verificar la existencia del manual de descripcion de puestos de la organizacion.

Determinar el grado de participacion de sistemas informativos durante el proceso de seleccion de
personal y los usuarios de este.

Identificar quienes son las personas que toman las decisiones dentro de la empresa y cuales son las
herramientas que utilizan en dicho proceso.

Identificar procedimientos de Evaluacion de Desempefio.

Verificar la existencia de procesos definidos para el control y actualizacién de la informacion de

los empleados.

6.2.3. EL CUESTIONARIO.

El cuestionario utilizado fue dirigido exclusivamente a los gerentes del 4rea de Recursos Humanos de

diferentes empresas para determinar su grado de participacion en los procesos de Seleccion,

Evaluacién de Desempefio, Anélisis de Puestos y Manejo de Expediente, y ademas comparar dichos

procesos con los realizados en la empresa PROENP S.A. DE C.V. .
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6.3 METODOLOGIA DE DESARROLLO.

La metodologia de Desarrollo empleada es la del Método de Desarrollo Rapido de Aplicaciones
(RAD por sus siglas en Inglés) con el cual se producen de sistemas de manera rapida y con mayor
calidad que el ciclo de vida tradicional, apoyado principalmente por el uso de herramientas CASE,

con lo cual se reducen el costo de desarrollo de Software y el niimero de personas trabajando en un

proyecto .

6.4 TECNICAS UTILIZADAS DURANTE EL DESARROLLO DEL
SISTEMA.

6.4.1 ANALISIS ESTRUCTURADO.

Se utilizd el andlisis estructurado para identificar los mddulos del sistema y las entidades que
intervienen en cada uno los procesos que se llevan a cabo, lo que conllevd a la construccién de un
Diagrama general de fluyjo de datos que integran los diferentes subsistemas: Expediente,
Reclutamiento y Seleccion, Evaluacion de Desempefio y Andlisis de Puestos, diagramas entidad-
relacion para cada subsistema en particular asi como el diccionario de datos con las descripciones de

los diferentes elementos que componen el sistema.

Este analisis fue realizado con el objeto de determinar los requerimientos que seran la base del
sistema nuevo. También sirve para demostrar las relaciones que existen entre los subsistemas, es

decir la informacién que cada uno requiere del otro.
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Para la definicion de tablas del sistema, se aplicaron las reglas de normalizacién y el proceso de
denormalizacion explicados en el capitulo del Marco Tedrico con el objeto de minimizar la duplicidad
de datos, contar con identificadores unicos y establecer adecuadamente relaciones maestro-detalle

entre las tablas.

6.4.2 JERARQUIA MAS ENTRADA-PROCESO-SALIDA (HIPO).

Esta técnica de Disefio se empled para representar de manera grafica los programas desarrollados
para los subsistemas de Expediente y de Evaluacion de Desempefio con la finalidad de mostrarlos con
los suficientes detalles de Entradas, Procesos y Salidas facilitando asi su realizacion fisica. y al

mismo tiempo documentando el sistema.

El HIPO es una técnica jerarquica ya que el sistema completo se divide en subsistemas, lo cual
permite realizar un disefio descendente por niveles, reduciendo asi la complejidad del mismo y

logrando que se puedan consultar los subcomponentes de manera separada.

Después de aplicar los tipos, técnicas e instrumentos de investigacién y las técnicas de andlisis y
desarrollo de sistemas descritos en los parrafos anteriores, se propone el planteamiento expuesto en

el Capitulo 7 "Descripcion del Sistema" .
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6.5 ESTUDIO DE EVALUACION: HERRAMIENTA DE
PROGRAMACION.

Durante el estudio de evaluacion de software y equipo para definir la herramienta que se utilizaria
para el desarrollo del sistema se analizaron varios manejadores de bases de datos y lenguajes de

programacion, los cuales se presentan a continuacion:

6.5.1 PERSONAL ORACLE v. 7.0.

Generalidades.

Personal Oracle for Windows es una base de datos para PC que soporta a todo tipo de usuarios, en
linea, mdviles o remotos. Estd completamente integrado con Windows 95, ofrece poder en cuanto a
funcionamiento, y es facil de usar. Incluye capacidades de replicacion de datos avanzada no
disponibles en versiones anteriores. Ademas el navegador de Oracle le permite:

o Manejo de objetos de bases de datos;

a Very editar datos de las tablas;

0 Administrar miltiples conecciones remotas

0o Configurar la sincronizacion automatica de datos

Software de desarrollo: ORACLE DEVELOPER/2000, ORACLE DATABASE DESIGNER y

ORACLE DESIGNER/2000.

ORACLE DEVELOPER/2000 da poder a las organizaciones con la habilidad de construir

rapidamente sistemas sofisticados el cual puede escalar de grupos de trabajo a compailia. Incluye
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formas, reportes, graficos, desarrollo cliente/servidor, componentes de manejo de traducciones y
particionamiento de aplicaciones drag and drop. Los desarrolladores pueden construir sistemas
utilizando la combinacion de cualquiera de estas caracteristicas, tanto en ambiente de red ( ORACLE
SERVER ) como en ambiente monousuario o PC ( PERSONAL ORACLE ). En ambiente de red los
programadores deben tener conexion directa con el Servidor de la base de datos ya que es en este

donde se encuentran las tablas y por ende los datos con los que interactuan los sistemas.

ORACLE DESIGNER/2000 habilita el modelo de procesos complejos y genera sistemas para dichos
modelos. Una de las ventajas de esta herramienta es que soporta el modelo de procesos de negocios
avanzados y procesos de reingenieria (BPR). La construccién modular del Designer/2000 habilita a
las organizaciones a mantener consistencia con la maxima flexibilidad. Cuando se utilizan juntos

Developer/2000 con Designer/2000, los proyectos pueden ser desarrollados utilizando técnicas RAD.

CONCLUSION: Esta herramienta es demasiado cara y requiere demasiado hardware y
preferiblemente ambiente de red para su utilizaciéon. Se requeriria acceso a tiempo completo al
servidor de la empresa para el desarrollo de la aplicacion por un lado, y aunque es posible trabajar
independientemente se carece de la version Personal de Oracle.

Entre otras de las desventajas se encontro que las herramientas de desarrollo carecen de asistentes

para la creacion rapida de formas, reportes y consultas.
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6.5.2 SYBASE ENTERPRISE DATABASE SOLUTION.

Generalidades.

Sybase SQL Server 11

Es el principal DBMS de Sybase Inc. permite escalar las bases de datos con pocos o ningiin cambio
en el esquema de la base de datos. Usando el SQL Server 11 permite correr eficientemente, mejorar
su servicio al cliente y el control de sus operaciones en tiempo real lo cual representa una ventaja

competitiva sobre una gama completa de aplicaciones para Bases de datos.

Ventajas:

Sybase provee procesamiento de bases de datos en paralelo de alto funcionamiento, con la
escalabilidad, flexibilidad y administracion para encontrar las necesidades del almacenamiento de
datos en una empresa. Toma ventajas de la arquitectura extensible paralela de procesamiento en
paralelo masivo (MPP) y multiprocesamiento simétrico (SMP) para brindar a los usuarios la habilidad
y mucha mas capacidad que los mainframes. Sybase MPP contiene requerimientos competitivos
como: alto funcionamiento, flexibilidad, escalabilidad, alta disponibilidad, acceso transparente,

funcionamiento comprobado y administracion de bases de datos sobresaliente.

Desventajas:

Eldesarrollo de los sistemas en esta plataforma requiere el empleo de Power Builder.
No cuenta con proteccion confiable de filas en ambiente multiusuario, ni disparadores de filas, ni
consultas en paralelo, ni recuperacion de registros en tiempo real por tanto no cuenta con las

condiciones necesarias para el desarrollo de una aplicacién robusta.
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Power Builder obliga al desarrollador a la construccion de grandes cantidades de codigo para
operaciones basicas. Ademas su arquitectura tiende a cuellos de botellas cuando se trabaja en una red
con mas de 50 usuarios.

Los desarrolladores de Power Builder que utilizan SQL Anywhere se enfrentran a un dilema
imposible con las aplicaciones aisladas cuando se trata de bases de datos stand-alone. A pesar de que
existen semejanzas entre Sybase SQL Server y SQL Anywhere cuando se trasladan aplicaciones de
una ambiente a otro requieren una cantidad significativa de recodificacion.

Sybase SQL Server NO es un ambiente multiprotocolar ya que unicamente soporta TCP/IP .

Sybase SQL Anywhere Professional.
Anteriormente conocido como Watcom SQL. Es una base de datos SQL escalable que puede

ejecutarse en diversas plataformas PC y que, al mismo tiempo, satisface las exigencias de los entornos

corporativos.

Sybase SQL Anywhere Professional es una plataforma multitarea, una base de datos de alto
desempefio y un generador dindmico exclusivamente para conocer las necesidades de un grupo de
trabajo, escritorio y ocasionalmente de usuarios moéviles conectados al sistema.

El Netlmpact Dynamo SQL Anywhere Professional permite al desarrollador utilizar todas las
herramientas necesarias para construir y manejar Intranet o sitios WEB dindmicos, basados en bases
de datos. Y con el SQL REMOTE se pueden realizar replicas de datos basados en mensajes, en

donde todos los usuarios conectados comparten un acceso completo a la Intranet .
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Sybase Central es una herramienta de administracion GUI disefiada para permitirle manejar
graficamente todo el contenido incluyendo su sitio Web. Las caracteristicas de Sybase Central mas
fuertes son las operaciones de drag and drop para el manejo de Netimpact Dynamo y replicacion de
bases de datos. Ademads su asistente de alto funcionamiento le ahorra tiempo creando y guidndolo

visualmente en su codificacion SQL.

CONCLUSION: Sybase posee varias bases de datos que cumplen con los requerimientos para la
construccion eficiente de la aplicacion; pero actualmente dentro de la organizacién todas las
aplicaciones estan siendo construidas en Oracle por lo que la empresa y el Departamento de Sistemas

de Informacion requieren que la aplicacion propuesta se realice con otra herramienta.

6.5.3 VISUAL FOXPRO 5.0.

Generalidades.

Es la version mas nueva del entorno orientado a objetos para la construccion de bases de datos y
desarrollo de aplicaciones de MicroSoft. Da a los desarrolladores las herramientas necesarias para el
manejo de datos: organizar tablas de informacion y correr consultas, creando un sistema de manejo
de bases de datos relacionales (DBMS), o la programacion de una aplicacion de manejo de datos para

usuarios finales.

Presenta mejoras en cuanto a programacion orientada a objetos tales como clases, polimorfismo,

herencia y soporte de herramientas visuales para la creacion facil y reutilizacion de proyectos. El
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aradigma del desarrollo cliente/servidor, como un desarrollador local y remoto y un soporte de

liccionario de datos para centralizar bases de datos.

Los drivers de ODBC soportados por Visual FoxPro son los siguientes:
1 FoxPro version 2.x

3 Microsoft Access

1 Paradox version 3.x y 4.x

1 DBaselllyIV

32 SQL Server

3 Microsoft Excel

1 Archivos de texto y delimitados

2 Oracle 7.x

Desventajas.

A pesar de que es una herramienta que posee nuevas caracteristicas para desarrollo de bases de datos,
administracion y desarrollo de aplicaciones orientadas a objetos es lento en cuanto a funcionamiento,
para correr la aplicacion debe tener un hardware robusto y un monitor con buena resolucion. No es
efectivo con el manejo de archivos grandes, con importaciones desde otras aplicaciones de Microsoft

e incluso con la importacion de tablas mayores a 100,000 registros.
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CONCLUSION: Visual FoxPro posee muchas desventajas en cuanto al manejo de archivos grandes
y con las importaciones desde otras bases de datos y se requiere bastante hardware para su buen
funcionamiento, asimismo no posee un administrador de red para asignar permisos y cuentas a

usuarios y grupos, contrasefias, codificacion y decodificacion de bases de datos.

6.5.4 VISUAL BASIC 5.0 ENTERPRISE EDITION.

Generalidades.

Esta especificamente disefiado para direccionar aquellos requerimientos tinicos para la integracion de

todas las herramientas y sistemas de soporte necesitados para el desarrollo, depuracidn, integraciéon y

soporte de sistemas. Los costos de desarrollo de esta herramienta son bajos, las aplicaciones son

desarrolladas mas rapido y los elementos adicionales son mas féciles de utilizar, utilizar y guardar.

Esencialmente la edicion enterprise esta disefiada para realzar la funcionalidad para cada fase del ciclo

de vida de aplicaciones cliente/servidor e Internet:

2 Sistemas de Manejo de Bases de Datos (DBMS) , planeamiento y disefio de sistemas
cliente/servidor incluyendo esquemas de bases de datos y disefio de consultas, manejo de
relaciones, seguridad e indices

2 Procedimientos de Prototipos, Desarrollo y pruebas de Servidores

2 Disefio, desarrollo y pruebas de aplicaciones para clientes

1 Disefio, pruebas y depuraciéon de objetos. Esto también incluye manejo de objetos remotos y
relacion entre transacciones.

2 Llevar a cabo SQL y depuracion interactiva y desarrollo de otras consultas SQL.



Ventajas.

Provee un compilador optimizado con mejoras de velocidad sustanciales sobre versiones anteriores;
ambientes de desarroio con ayudas tiles para la automatizacion de la produccion del codigo fuente;
refinamiento del lenguaje facilitando el tratamiento orientado a objetos de componentes pre-

elaborados.

Desventajas.
El tamafio de la libreria del tiempo de ejecucion de Visual Basic continua la tendencia de crecer con
respecto a las versiones previas; los productos no comparten un ambiente de desarrollo integrado

comun.

CONCLUSION: Visual Basic es un lenguaje de programacion y no un Manejador de Bases de
Datos Relacional, posee muchas ventajas en cuanto a funciones y programaciéon y sirve como
Herramienta Front-End para muchas aplicaciones como ORACLE y SYBASE, pero las bases de

datos deben manejarse aparte ya sea con Microsoft SQL u otro RDBMS.

6.5.5 MICROSOFT ACCESS 97.

Generalidades.

MicroSoft Access 97 es un Administrador de Bases de Datos Relacionales (RDBMS) que administra
'oda la informacion desde un unico archivo de base de datos. Dentro de este archivo, divide los datos
:n contenedores de almacenamiento separados denominados tablas; visualiza, agrega y actualiza los

latos en las tablas mediante formularios en linea; busca y recupera solamente los datos que se

67



necesitan mediante consultas; y analiza o imprime los datos con el esquema deseado mediante

informes.

Ventajas.
Lo nuevo acerca de Microsoft Access 97
Mejora el rendimiento
Trabajar en Internet o en una intranet
Trabajar con otras aplicaciones
Trabajar con las aplicaciones de ejemplo
Trabajar en la ventana Base de datos
Utilizar y personalizar las barras de herramientas, barras de menu y ments contextuales
Trabajar con datos
Trabajar con filtros
Imprimir y Vista preliminar
Disefiar una base de datos
Crear y personalizar tablas
Crear y personalizar consultas
Crear y personalizar formularios e informes
Trabajar con macros
Trabajar en la ventana Médulo, en la ventana Depuracion y con el Examinador de objetos
Programar con Visual Basic

Proteger y administrar una base de datos
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FORMATO DE DATOS SOPORTADO:

Q

m]

Excel 3.0

FoxPro 2.0 o superior
MicroSoft SQL Server
DBase III Plus

DBase IV

DBase V

Parados 3.0-5.0
Archivos de Texto

Todas las bases de datos a través de ODBC

Desventajas

|

Access 97 puede leer y modificar datos de formatos de versiones anteriores de Access sin
convertirlas al nuevo formato, sin embargo no permite modificar tablas, consultas, reportes
macros o cualquier otro objeto que contenga datos en esos archivos.

Access 97 no es alin una herramienta de desarrollo de propdsito general.

La interfaz de creacion de indices no ha sido actualizado desde la version 1.0 de Access, la cual
fue lanzada en 1992, ya que de acuerdo a las investigaciones de MicroSoft mas de la mitad de los

usuarios de la herramienta no indexan sus bases de datos.
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CONCLUSION: Se determiné que la mejor herramienta entre las que se estudio es Access, ya que
es un Manejador de Bases de Datos Relacional, posee Visual Basic como lenguaje de programacion
para la construccion de Mddulos, funciones y procedimientos, posee requisitos minimos de hardware
para correr, la empresa lo posee y estd familiarizado con la herramienta y mediante ODBC puede
conectarse con otras aplicaciones disefiadas en herramientas como ORACLE (utilizado dentro de la

organizacién en estudio).
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CAPITULO 7.
DESCRIPCION DEL SISTEMA



7.1 DESCRIPCION GENERAL.

El Sistema Computarizado de Apoyo a la Toma de Decisiones para la Seleccion de
Personal es una herramienta 4gil y eficiente, la cual serd utilizada por los Gerentes,
Supervisores y Personal del Departamento de Recursos Humanos como soporte en la
eleccion de un aspirante o empleado para ocupar una vacante dentro de la empresa,
mediante la busqueda automatizada de candidatos dentro de la empresa auxilidndose de las
Descripciones y Especificaciones de Puestos existentes, un Banco de datos de Empleados o
Expediente, un Banco de datos de Aspirantes y las Entrevistas y Pruebas realizadas a los
mismos asi como también las Evaluaciones de Desempeifio del Personal.

Dichos procedimientos pueden ser visualizados en el Diagrama de Flujo de Datos del

Sistema el cual se presenta en la siguiente pagina.

Las funciones generales incluidas dentro del sistema son:

7.1.1 MODULO DE EXPEDIENTE
El Mddulo de Expediente brinda informacion necesaria a los usuarios del sistema sobre los
datos personales y la trayectoria de los empleados en la organizacion. Registra todos los

datos del personal y establece los datos sobre la historia laboral y salarial del empleado.

Este Modulo se encarga de llevar un control de los datos generales de los empleados,
conyuge, hijos, servicio militar, padecimientos, accidentes, defectos fisicos, estudios
realizados, cursos, experiencia laboral, membresias y actividades e idiomas. Asimismo

proporciona Mantenimiento a las Tablas de Profesiones e Idiomas del personal.
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Los Modelos Entidad-Relacion disefiados en la etapa de Analisis de Sistemas se presentan

en la siguiente pagina.

7.1.2 MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS.
El Médulo de Anélisis de Puestos presenta la organizacion jerarquica de la empresa,
permite mantener un inventario de descripcion y perfiles de los puestos y muestra el

personal que se desempeiia actualmente en cada puesto.

En este Modulo se registran en detalle las caracteristicas para cada puesto, el tipo de
persona que debe ser contratada para el mismo, asi como la experiencia y capacidad

necesarios para llevarlo a cabo.

Contiene un Mantenimiento de Puestos, Departamentos, Unidades, Funciones, Relaciones

de Trabajo, Requisitos Psicologicos y jerarquia entre puestos (Organigrama).

Los Modelos Entidad-Relacion aplicados a este Mddulo durante el Analisis del Sistema se

detallan a continuacién de los modelos del Médulo de Expediente:
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__ DEPARTAMENTOS
Sodigode  F ltipolice
Descripcio | —<{tpo

EMESTRO DE PUESTOS
Codpuest [PK-—
nombrepu
codunida
descgene
elabopor

validpor

revispor

fecelabo

infoconf

respa&v

edadpu

sexopu

estadciv

plazact

plaztot

\

-y

MAESTRO DE EMPLEADOS
Codigoem
Nombreem
Apelliem
Apellcem
fechaine
direccem
telefoem
sexoem
estadocv
fecnacem
lugnacem
nacionem
cedulaem
nonitem

noliceem
coddepto
codpuest
sueldo
lugmilem
graobtem
fecalte
fecbajae
vehiproe
tipoveem
pertsinem
pesoem
estatuem
defisice
padeceem
acciante
descacce
operacem
descoper
noisssem
connombe
conedade
conlugte
conocupe
nodepeem
panombem
palugtem

FK
FK

EXPEDIENTE

STUDIOS REALIZADOS
——— <f|C0dlgoem =~ TIEK
o “Correrem FK
nompltem
lugarem
noanasem
fecfinae

codigopr IFK

EXPERIENCIA
-~ [Codigoem ~~ " [FK

Correxem FK

fecini

fecfin

nomcomem

teleexem

nomsuper

puesto

suelinie

suelfine

razretiem

responem

comunice

razcomem
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PROFESIONES
"""" *{‘lCodigopr T
Descrippr

1P

HIJOS
Codigoem
Corrhiem
nombhiem
sexohiem
fecnhiem

“[FK
FK

MEMBRESIAS Y ACTIV.
—\‘|Codigoem ‘IFK
Cormmaem FK
Nomorgem
tipoacti
horadeem
itoocupem

IDIOMAS
MAESTRO IDIOMAS !

“EK aimadhings >
" Codigoid FK ->- - -~ Codigoid [PK!
leeem Descripid

hablaem S

escribee

CURSOS ACTUALES
<] Codigoem TFR
“Corrcaem FK
nomplaem
nomcurem
fechaem
fechafie
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DIAGRANMA EN I IDAD-RELACION

ANALISIS DE PUESTOS

MAESTRO DE
- —DEPARTAMENTOS - ..
PUESTO
Coddepto PK
Descripde ——<—1Codpuest PK
Nombrepu
_____ , Codunida
Descgene
Elabopor
Validpor
Revispor
Fecelabo
MAESTRO DE Infoconf
________ __UNIDADES Respa&v
Edad
Codunida PK———— Sexopu
Descripun Estadciv
Coddepto | FK Plazact
: Plazatot
FUNCION SUPERVISADO
e N -~ -
< ]Codpuest FK| PK S\ Codpuest FK PK
"~ Tipofunc PK Corr PK
Periodo Tiposupe
Descripfc Supervis
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RELACIONES

Codpuest FK: PK
Tiporela

Afectado ‘
Finalida

REQUISITO

<" |Codpuest  FK| PK'

Tiporequ
Codrequi FK'

MAESTRO DE REQUISITOS
PSICOLOGICOS
Codigopf FK| PK
Puntuaci
Descreqp



7.1.3 MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO.

El Médulo de Evaluacion de Desempefio automatiza los diferentes criterios de evaluacion
con la finalidad de agilizar el calculo de los resultados de las pruebas de desempefio y
mantiene un inventario de dichos resultados para todos los empleados con la finalidad de
presentar inforrnacién que permita establecer acciones de correccién, promociéon y
remuneraciéon segun las politicas de la empresa, asi como un registro histérico de las

acciones aplicadas a cada empleado de acuerdo al puntaje obtenido en cada evaluacion.

Contiene un Mantenimiento de Evaluaciones de Desempefio, Manuales de Evaluacién de
Desempefio, Puntajes de Evaluacion por Puesto, Acciones de Personal, Historial de

Evaluaciones y el Calculo de Evaluaciones de Desempefio

Los Diagramas Entidad-Relacion utilizados para el Anilisis de éste modulo se presentan en

la siguiente pagina.

7.1.4 MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION.

Contiene un Mantenimiento de Aspirantes, Pruebas y Evaluaciones de entrevistas,
asimismo toma datos o pardmetros necesarios de los otros Médulos: Evaluacién de
Desempefio, Expediente y Analisis de Puestos para determinar si un aspirante, empleado o

solicitante es apto para desempefiarse dentro de un puesto vacante dentro de la Empresa.
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DIAGRAMA ENTIDAD-RELACION.
EVALUACION DE DESEMPENO

i | ) M N
| Historial t\\ o ,/peneneoe\\ _| Maestrode _-..,z/é tenece .| Evaluacion [~ rresponEé\ | Evaluacion
| Detalle | hE T Factores P . Detalle |~ - a Maestro
! ! ) \/ ~o : .
———— ’J”’,' ”””J . '_';’/"" ”\_’" o,

i /

! /

3 \\\ . .

cofesponde T . tiene

s .
<_ conlleva .

o L .

i - ‘

: , i \
| Z .

1

Historial Accion de Maestro de
Maestro | Personal Empleados
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EVALUACION DE DESEMPENO

MAESTRO DE
EVALUACIONES

Noevalua PK
Codevalr

Codevalo

Codpuest

Feceval

Total

Codigoac |FK

[ MAESTRODE
| HISTORIAL

E Noay.aluh PK
[Coda valr
Cajervalo
Codpuest
Feggivalh
Taalh

|Codgoac FK

N[/

ACCIONES DE
PERSONAL

Codigoac PK
Descripac

DETALLE DE
EVALUACIONES
=~ INoevalua = |pK
- Cofactor FK | PK
Gradod P
Evagrado
Pesofact
DETALLE DE
HISTORIAL
Noevalua PK
Codfactor FK | PK |_ _ __
Grado -~
Evagrado
Pesofact

80

" MAESTRODE
FACTORES

Cofactor PK |
Codpuest
Nomfactor f
Descripfa
Manual

Pesofact




El Moédulo de Reclutamiento y Seleccion permite el llenado de las formas de solicitud de
manera automatica, que proporcionan un método bastante rapido y sistematico para obtener
una variedad de informacién acerca del solicitante. Asimismo contiene opciones para el

Ingreso y Célculo de Pruebas 16 PF y Prueba del Domino.
Finalmente contiene una opcidn para la Contratacion del Empleado, la cual emite el
contrato del empleado, le asigna un c6digo como empleado de la Compaiiia y lo traslada al

Mbédulo de Expediente.

Los Diagramas Entidad- Relacion utilizados en la etapa de Andlisis de Sistemas se

presentan en la siguiente pagina.
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MAESTRO DE PUESTOS |
iPK .

!Codpuest
nombrepu
‘codunida
.descgene
elabopor
validpor
revispor
fecelabo
infoconf
respa&v
edadpu
sexopu
estadciv
plazact
plaztot

|
l

AESTRO DE ASPIRANTES

Codigoas PKI(—

Nombreas
Apellias
Apelicas
fechaing
direccio
telefoas
sexo
estadocv
fecnac
lugnac
nacional
nocedula
nonit

<~ | ptodesea FK

tipolica
nolicen
suelpret
lugmilit
graobten
fecalta
fecbaja
vehiprop
tipoveas
pertsind
peso
estatura
defisica
padecede

'accianta

descacca
operaci
desopera
noisss
conomba
conedada
conlugta
conocupa
nodepen
parinomb
parilugt
fecinter
fecintan
puntaint

ASPIRANTES

Nicnr
INTERESES
- - - — —_——

ESTUDIOS REALZADOS
—=-- Codigoas ‘|?'K

Corres FK

nomplant

lugar

noanasis
fecfinal
codior FK ==~

EXPERIENCIA
—E- - Codigoas ‘F'K
" Correx
desdefec
hastafec
nomcomp
teleexas
nomsuper
puestoex
suelinia
suelfina
razretir
responsa
comunice
razcomun

REFERENCIAS

~—<< [Codigoas " FK

Corrre FK

nombrere

direccre

telereas

nomnegoc

ocupacio

tiporela
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PROFESIONES
- <“|codigopr~ " [K
Descripr

‘ HUOS

Corrhi
nombrehi
‘ ‘ sexohi

J-’\’—': Codigoas "~ [Fk

fecnachi

MEMBRESIAS Y ACTIV.
<<|Cod ligams T F
Corrrrma
Normnborg
tipoacti
horadedi i
ptoocupaa

_ \DIOMAS
— <[Codigoas FK
Codigoid FK
lee
habla
escribea

| CURSOS ACTUALES

‘| Corrca |FK
nomplan
nombcur
fechaini
fechafin

S

codigoas K
~  codigopf FKF,_

puntuaci .

PRUEBA DE INTERESES

Codigoas FK

codigoin FRCEs—

respueit

PRUEBA DE INTELIGENCIA

ANALITICA =~

Codigoas FK

‘.,_,__,<i 00d|golt FK _"__/.,,.
“~ {respuesta

bueno ma

E-MAESTRODIOMAS )
—>—— -1 Codigoid “|PK

Descrud J

MAESTRO REQUISITOS
PSICOLOGICOS
tiporequ PR
jcodigopf EK
puntuaci FK
descreqp
MAESTRO INTERESES
-- Codigoin iPK
descripin
respuein
respuin2
valor1
valor |
MAESTRO INTELIGENCIA
ANALITICA
Codigat iPK,
{respueit l
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7.1.5 LIMITANTES DEL SISTEMA.

Limitantes de Hardware y Software.

A continuacidn se presentan los requisitos minimos de Hardware y el maximo tamafio que

puede contener el Sistema propuesto de acuerdo a los limites de la herramienta en que fue

desarrollado.

HARDWARE:

Q

Q

Q

Q

Computadora Personal con procesador 486 o superior.

12 MB de Memoria para Windows 95 y 16 MB para Windows NT.

28 a 60 MB de espacio disponible en el disco duro.

Un drive de CD-ROM.

Un monitor VGA o adaptador de resolucion de video superior (SVGA, recomendado
256 colores)

MicroSoft Mouse, Microsoft Intellimouse o dispositivo de punteo compatible.

HARDWARE ADICIONAL.:

Q

Modem 9600 baudios o superior ( 14400 baudios recomendados )

o Computadora multimedia requerida para accesar sonido y otros efectos multimedia.

SOFTWARE

Q

Microsoft Windows 95 Operating System o Microsoft Windows NT 3.51

o Para desarrollar paginas Web es requerido tener Microsoft Internet Information Server

for Windows NT o Microsoft Personal Web Server for Windows 95.

o Los limites para las especificaciones de los archivos de Access 97 son los siguientes:
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BASES DE DATOS

ATRIBUTO

MAXIMO

Tamafio de Archivo de Base de Datos

1 gigabyte. Sin embargo, como la base de
datos puede incluir tablas de otros archivos,
su tamafio total solo esta restringido por la

capacidad de almacenamiento disponible.

Numero de Objetos 32768
Moédulos 1024
Numero de usuarios que pueden tener 255
acceso a la vez
TABLAS

ATRIBUTO MAXIMO
Numero de campos en una tabla 255
Tamafio de la tabla 1 gigabyte
Tamafio de campos objeto OLE 1 gigabyte
Numero de campos en un indice 10
Numero de indices en una tabla 32

Numero de tablas abiertas

1024. El numero real puede ser menor
debido a la cantidad de tablas que abre
internamente Access

CONSULTAS.

ATRIBUTO

MAXIMO

Numero de relaciones

32 por tabla menos el numero de indices que
hay en la tabla para campos y combinaciones
de campos que no forman parte de las
relaciones

Numero de tablas en una consulta

32

Numero de campos en un conjunto de
registros

255

Tamaiio de un conjunto de registros

1 Gigabyte

Numero de AND en una cldausula WHERE o
HAVING

40

Numero de caracteres en una instruccion

SQL

Aprox. 64000
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FORMULARIOS E INFORMES.

ATRIBUTO

MAXIMO

Ancho de formulario o informe

22 pulgadas (55.87 cm.)

Alto de la seccidon

22 pulgadas (55.87 cm.)

accion

Alto de todas las secciones 200 pulgadas (508 cm.)
Numero de niveles de formularios o]3
informes anidados
Numero de campos o expresiones que se |10
| pueden agrupar u ordenar
Numero de paginas impresas en un reporte | 65536
Numero de controles y secciones que se|754
pueden agregar a lo largo de la vida del
formulario e informe
MACROS
ATRIBUTO MAXIMO
Numero de acciones en una macro 999
Numero de caracteres en una condicién 255
Numero de caracteres en un argumento de|255
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7.2 DICCIONARIO DE DATOS.

Los nombres de tablas y programas dentro del Sistema fueron estandarizados a ocho

caracteres tal como se muestra en la siguiente figura:

L)

A = Analisis de Puestos
D = Evaluacidén de 29229272727
Desempefio

E = Expediente .

S = Reclutamiento y
Seleccion

T=Tabla

P=Programa Si es programa numeros

correlativos y si es tabla
nombre de la tabla

M=Maestro
D=Detalle

C= Consulta
R=Reporte
P=Procedimiento

Los nombres de las tablas utilizadas se detallan a continuacion:

NOMBRE DE LA TABLA DESCRIPCION
ATDPUESU PUESTOS SUPERVISADOS
ATDRELTR RELACIONES DE TRABAJO
ATDREQUI REQUISITOS DE PERSONAL
ATMDEPTO . MAESTRO DE DEPARTAMENTOS
ATMFUNCIO MAESTRO DE FUNCIONES
ATMPUEST MAESTRO DE PUESTOS
ATMREQPS MAESTRO DE REQUISITOS PSICOLOGICOS
ATMUNIDA MAESTRO DE UNIDADES
DTDEVALU DETALLE DE EVALUACIONES DE DESEMPENO
DTDHEVAL DETALLE HISTORIAL DE EVALUACIONES
DTMACCPE MAESTRO DE ACCIONES DE PERSONAL
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DTMEVALU MAESTRO DE EVALUACIONES DE DESEMPENO

DTMFACTO MAESTRO DE FACTORES

DTMHEVAL MAESTRO HISTORIAL DE EVALUACIONES DE DESEMPENO
ETDCURAC CURSOS ACTUALES DE EMPLEADOS

ETDESTRE ESTUDIOS REALIZADOS POR EMPLE.ACOS
ETDEXPER EXPERIENCIAS DE EMPLEADOS

ETDHIJOS HIJOS DE EMPLEADOS

ETDHPUES HISTORIA LABORAL DE EMPLEADOS

ETDHSALA HISTORIA SALARIAL DE EMPLEADOS

ETDIDIOM IDIOMAS DE EMPLEADOS

ETDME&AC MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES DE EMPLEADOS
ETMEMPLE MAESTRO DE EMPLEADOS

ETMIDIOM MAESTRO DE IDIOMAS

ETMPROFE MAESTRO DE PROFESIONES

STDCURAC CURSOS ACTUALES DE ASPIRANTES

STDESTRE ESTUDIOS REALIZADOS POR ASPIRANTE
STDEXPER EXPERIENCIA DE ASPIRANTE

STDHIJOS HIJOS DE ASPIRANTES

STDIDIOM IDIOMAS DE ASPIRANTES

STDINTIN INTERPRETACION DE INTERESES

STDINTIT INTERPRETACION DE INTELIGENCIA ANALITICA
STDME&AC MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES DE ASPIRANTES
STDPRINT PRUEBA DE INTELIGENCIA ANALITICA
STDPRUIN PRUEBA DE INTERESES

STDREFER REFERENCIAS DE ASPIRANTES

STMASPIR MAESTRO DE ASPIRANTES

STMINTEL MAESTRO DE PRUEBA DE INTELIGENCIA ANALITICA
STMINTER MAESTRO DE INTERESES

Asimismo los nombres de los campos se estandarizaron a ocho caracteres, los tipos de
campos que se utilizaron fueron los siguientes:
C=Char D=Date M=Memo

Co=Correlativo L=Logical N=Numeric
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Y se encuentran representados en la siguiente tabla:

Corr -] Nembre | .- Ti. Descripdbn TR Tk
T ) aécxanta .Slltl.IVO accxdent&s anteriormente L STMASPIR |
2 acciante Si tuvo accidentes anteriormente L 1 ETMEMPLE
3 Jafectado Cédigo de Puesto del Afectado C 4)ATMPUEST.codpuest |ATDRELTR
4 apellcas Apellido de Casada del Aspirante C 15 STMASPIR
5 apellcem Apellido de casada del Empleado C 15 ETMEMPLE
6 apellias Apellido del Aspirante C 30 STMASPIR
7 apelliem Apellidos del Empleado C 30 ETMEMPLE
8 califica Calificacion en la prueba de Inteligencia Analitica C 1 STDINTIT
9 cedulaem Numero de cédula (Empleados) N 10 ETMEMPLE
10 coddepto Codigo del Departamento C 4 ATMDEPTO
11 coddepto ATMDEPTO.coddepto {ATMUNIDA
12 coddepto ATMDEPTO.coddepto |ETMEMPLE
13 codevalo Cédigo del Evaluado C 6|ETMEMPLE.codigoem [DTMEVALU
14 codevalo Cédigo del Evaluado C 6 |ETMEMPLE.codigoem |DTMHEVAL
5 codevalr Codigo del Evaluador C 6 |[ETMEMPLE.codigoem |DTMEVALU
16 codevalr Cddigo del Evaluador C 6{ETMEMPLE.codigoem |DTMHEVAL
17 codigoac Codigo de la Accién de Personal C 4 DTMACCPE
(8 codigoac DTMACCPE.codigoac |DTMEVALU
9 codigoac DTMACCPE.codigoac |DTMHEVAL
'0 codigoas Cédigo del Aspirante C 6 STMASPIR
'l codigoas STMASPIR.codigoas  |STDCURAC
2 |codigoas STMASPIR codigoas _ |STDESTRE
3 codigoas STMASPIR.codigoas  [STDEXPER
4 codigoas STMASPIR.codigoas  [STDHIJOS

5 codigoas STMASPIR.codigoas  {STDIDIOM
6 codigoas STMASPIR.codigoas STDINTIN

7 codigoas STMASPIR.codigoas  [STDME&AC
8 codigoas STMASPIR.codigoas  {STDPRUIN

9 codigoas STMASPIR codigoas STDREFER

0 codigoas STMASPIR.codigoas STDPRINT

1 codigoem Cédigo del empleado C 6 ETMEMPLE

2 codigoem Cddigo del Empleado C 6|ETMEMPLE.codigoem |ETDIDIOM

3 codigoem ETMEMPLE.codigoem |ETDREFER

4 codigoem ETMEMPLE.codigoem |[ETDCURAC

S codigoem ETMEMPLE.codigoem |ETDESTRE

6 codigoem ETMEMPLE.codigoem |ETDEXPER

7 codigoem ETMEMPLE.codigoem |jETDHIJOS

8 codigoem ETMEMPLE.codigoem |ETDME&AC

9 codigoid Cédigo del Idioma C 4 ETMIDIOM

0 codigoid ETMIDIOM.codigoid [ETDIDIOM

! codigoid ETMIDIOM.codigoid  |STDIDIOM

? codigoin Cédigo de la pregunta de prueba interés C 6[STMINTER.codigoin STDPRUIN

3 codigoin Cédigo de la prueba de interés C 6 STMINTER
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44 codigoit Codigo de la Prueba de Inteligencia Analitica C 6 STMINTEL
45 codigoit STMINTEL .codigoit STDPRINT
46 codigopf Cédigo PF 16 C 2 ATMREQPS
47 codigopf ATMREQPS.codigopf [STDINTIN
48 codigopr Cddigo de la Profesion C 4 ETMPROFE
49 codigopr ETMPROFE.codigopr  |EIDESIRE |
50  |codigopr ETMPROFE.codigopr |STDESTRE |
51 |codpuest Cédigo del Puesto C 4 ATMPUEST |
52 codpuest ATMPUEST .codpuest |ATDPUESU
53 codpuest ATMPUEST.codpuest |ATDRELTR
54 codpuest ATMPUEST .codpuest {ATDREQUI
55 codpuest ATMPUEST.codpuest |ATMFUNCI
56 codpuest ATMPUEST.codpuest |[DTMEVALU
57 codpuest ATMPUEST.codpuest |DTMFACTO
58 codpuest ATMPUEST .codpuest [DTMHEVAL
59 codpuest ATMPUEST.codpuest |[ETMEMPLE
60 codrequi Cédigo del requisito C 4{ATMREQPS.codigopf [ATDREQUI
61 codunida Cédigo de la Unidad C 4 ATMUNIDA
62 codunida ATMUNIDA.codunida |ATMPUEST
63 cofactor Cédigo del Factor C 6 DTMFACTO
64 cofactor DTMFACTO.codfactor |DTDEVALU
65 cofactor DTMFACTO.cofactor |DTDHEVAL
66 comunica Si puede comunicarse al lugar en que obtuvo la experiencia L 1 STDEXPER
(Aspirante) _
67 comunice Si puede comunicarse al lugar en que obtuvo la experiencia L 1 ETDEXPER
(Empleado)

68 conedada Edad del Conyugue del Aspirante N 3 STMASPIR
59 conedade Edad del Conyugue del Empleado N 3 ETMEMPLE
70 conlugta Lugar de Trabajo del Conyugue (Aspirante) C 30 STMASPIR
1 conlugte Lugar de Trabajo del Conyugue (Empleado) C 30 ETMEMPLE
72 connomba Nombre del Conyugue (Aspirante) C 35 STMASPIR
3 connombe Nombre del Conyugue (Empleado) C 35 ETMEMPLE
74 conocupa Ocupacién del Conyugue (Aspirante) C 25 STMASPIR
5 conocupe Ocupacion del Conyugue (Empleado) C 25 ETMEMPLE
76 corr Correlativo Co 6 ATDPUESU
7 corrca Correlativo de Cursos Actuales (Aspirantes) Co 6 STDCURAC
8 corrcaem Correlativo de Cursos Actuales (Empleados) Co 6 ETDCURAC
79 correrem Correlativo de los estudios realizados (Empleados) Co 6 ETDESTRE
0 corres Correlativo de los estudios realizados (Aspirantes) Co 6 STDESTRE
3 correx Correlativo de la Experiencia (Aspirantes) Co 6 STDEXPER
2 correxem Correlativo de la Experiencia (Empleados) Co 6 ETDEXPER
33 corrhi Correlativo de Hijos (Aspirantes) Co 6 STDHIJOS

'4 corrhiem Correlativo de Hijos (Empleados) Co 6 ETDHIIOS

15 corrma Correlativo de Membresias y Act. (Aspirantes) Co 6 STDME&AC
16 corrmaem Correlativo de Membresias y Act. (Empleados) Co 6 ETDME&AC
V7 corrre Correlativo de Referencias (Aspirantes) Co 6 STDREFER
8 defisica Si posee alguin defecto fisico (Aspirantes) L | STMASPIR
9 defisice Posee algun defecto fisico (Empleados) L 1 ETMEMPLE
0 descacca Descripcion del Accidente (Aspirantes) C 25 STMASPIR
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91 descacce Descripcion del Accidente (Empleados) C 25 ETMEMPLE
92 descgene Descripcion Genérica C 25 ATMPUEST
93 descope Descripcion de la Operacion (Empleados) C 25 ETMEMPLE
94 descoper Descripcion de la operacion (Aspirantes) C 25 STMASPIR
95 descreqp Descripcion del Requisito Psicolégico C 100 ATMREQPS
96 descripac Descripcion de la Accién de Personal C 25 DTMACCPE
97 descripde Descripcion del Departamento C 25 ATMDEPTO
98 descripfa Descripcion del Factor C 25 DTMFACTO
99 descripfc Descripcién de la Funcion C 25 ATMFUNCI
100 |descripid Descripcion del Idioma C 25 ETMIDIOM
101 [descripin Descripcion de la Pregunta C 100 STMINTER
102 |[descrippr Descripcion de la Profesion C 30 ETMPROFE
103 |descripun Descripcion de la Unidad C 25 ATMUNIDA
104  |desdefec Fecha de Inicio D 8 STDEXPER
105  |direccem direccién C 40 ETMEMPLE
106  [direccio Direccién (Aspirantes) C 40 STMASPIR
107  |direccre Direccion de la Referencia del Aspirante C 30 STDREFER
108 |edad Requisito de Edad N 3 ATMPUEST
109  |elabopor Elaborado por C 6|ETMEMPLE.codigoem |ATMPUEST
110 {escribea Si escribe el idioma (Aspirantes) C 1 STDIDIOM
111 |lescribee Si escribe ¢l idioma (Empleados) C 1 ETDIDIOM
112 |estadciv Requisito de Estado Civil C 1 ATMPUEST
113 |estadocv Estado Civil (Aspirantes) C 1 STMASPIR
114  |estadoem estado civil (Empleados) C 1 ETMEMPLE
115  |estatuem Estatura (Empleados) N 3 ETMEMPLE
116 |estatura Estatura (Aspirantes) N 3 STMASPIR
117  jevagradh Evaluaci6n del Grado N 3 DTDHEVAL
118  [evagrado Evaluacion del Grado N 3 DTDEVALU
119  {fecaltaa fecha de alta en la milicia (Aspirantes) D 8 STMASPIR
120  |fecaltae Fecha de alta en la milicia (Empleados) D 8 ETMEMPLE
121  {fecbajaa fecha de baja en la milicia (Aspirantes) D 8 STMASPIR
122 [fecbajae Fecha de baja en la milicia (Empleados) D 8 ETMEMPLE
123 |fecelabo Fecha de Elaboracion de la Descripcién de Puesto D 8 ATMPUEST
24 |feceval Fecha de la Evaluacién D 8 DTMEVALU
125  |fecevalh Fecha de la Evaluacién D 8 DTMHEVAL
26 |fecfin Fecha Final D 8 ETDEXPER
27  |fecfinae Fecha de finalizacion de Estudios Realizados (Empleados) D 8 ETDESTRE
28  |fecfinal Fecha de finalizacién de Estudios Realizados (Aspirantes) D 8 STDESTRE
29 lfechafie Fecha de Finalizacién (Empleados) D 8 ETDCURAC
30 |fechafin Fecha de Finalizacion (Aspirantes) D 8 STDCURAC
31 fechaiem Fecha de Inicio (Empleados) D 8 ETDCURAC
32  |fechaine fecha de ingreso (Empleados) D 8 ETMEMPLE
33 [fechaing fecha de ingreso (Aspirantes) D 8 STMASPIR
34  |fechaini Fecha de Inicio (Aspirantes) D 8 STDCURAC
35 fecini Fecha de Inicio de la Experiencia (Empleados) D 8 ETDEXPER
36 |fecinta Fecha en que realizo la prueba de Inteligencia Analitica D 8 STMASPIR
37 |fecnac D 8 STMASPIR

Fecha de Nacimiento del Aspirante
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138 fecnacem fecha de nacimiento del Empleado D 8 ETMEMPLE
139 {fecnachi Fecha de Nacimiento del Hijo (Aspirantes) D 8 STDHIJOS
140  jfecnhiem Fecha de Nacimiento del Hijo (Empleados) D 8 ETDHUOS
141  [feinter Fecha en que realizo la prueba de interés D 8 STMASPIR
142 |finalida Finalidad de la Relacion C 50 ATDRELTR
143 |grado Grado del Factor N 3 DTDHEVAL
144  jgradode Grado del Factor N DIDE' U
145 graobtem Grado militar obtenido (Empleado) C 20 ETMEMPLE
146  [graobten grado militar obtenido (Aspirante) C 20 STMASPIR
147  |habla Si habla el idioma (Aspirante) C 1 STDIDIOM
148 hablaem Si habla el idioma (Empleado) C 1 ETDIDIOM
149 hastafec Fecha Final de Ia Experiencia (Aspirantes) D 8 STDEXPER
150  |horadedi Horas dedicadas mensualmente a la actividad (Aspirantes) N 3 STDME&AC
151 horadeem Horas dedicadas mensualmente a la actividad (Empleados) N 3 ETDME&AC
152 Jinfoconf Manejo de Informacién Confidencial C 25 ATMPUEST
153 lee Si lee el idioma (Aspirantes) C 1 STDIDIOM
154 |leeem Si lee el idioma (Empleados) C 1 ETDIDIOM
155  |lugar Lugar de estudios (Aspirantes) C 30 STDESTRE
156  |lugarem Lugar de estudios (Empleados) C 30 ETDESTRE
157  {lugmilem Lugar en que presto servicio Militar (Empleados) C 25 ETMEMPLE
158  |lugmilit Lugar en que presto servicio militar (Aspirantes) C 25 STMASPIR
159  {lugnac Lugar de nacimiento (Aspirantes) C 15 STMASPIR
160  |lugnacem lugar de nacimiento (Empleados) C 15 ETMEMPLE
161 manual Manual de Evaluacion C 10 DTMFACTO
162  [nacional Nacionalidad (Aspirantes) C 15 STMASPIR
163  {nacionem nacionalidad (Empleados) C 15 ETMEMPLE
164  {noanasem N° aitos asistidos (Empleados) N 2 ETDESTRE
165 |noanasis N° aiios asistidos (Aspirantes) N 2 STDESTRE
166  [nocedula Numero de Cédula (Aspirantes) N 10 STMASPIR
167 |nodepeem Numero de Dependientes (Empleados) N 2 ETMEMPLE
168  |nodepend Numero de Dependientes (Aspirantes) N 2 STMASPIR
169  |noevalua Numero de Evaluacién C 6|DTMEVALU.noevalua |DTDEVALU
170 noevalua Numero de Evaluacion C 6 DTMEVALU
171 [noevaluh Numero de Evaluacién (Historia) C 6 DTMHEVAL
172 |noevaluh Numero de la Evaluacién (Historia Detalle) C 6| DTMEVALU.noevalua [DTDHEVAL
173 |noisss N° del ISSS (Aspirante) N 8 STMASPIR
174  [|noisssem Numero del [SSS (Empleado) N 8 ETMEMPLE
175 noliceem numero de licencia (Empleado) N 8 ETMEMPLE
176  |nolicen Numero de licencia (Aspirante) N 8 STMASPIR
177  Inombcur Nombre del Curso (Aspirantes) C 25 STDCURAC
78 |nombhiem  |Nombre del Hijo C 35 ETDHIJOS
79  |{nomborg Nombre de la Organizacién de Actividades (Aspirante) C 25 STDME&AC
80  |nombreas Nombre del Aspirante C 30 STMASPIR
81  {nombreem Nombre del Empleado C 30 ETMEMPLE
82  [nombrehi Nombre del Hijo C 35 STDHIJOS
83  |nombrepu Nombre del Puesto C 25 ATMPUEST
84  |nombrere Nombre de Referencia del Aspirante C 30 STDREFER
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185 Inomcomem [Nombre de la compailia de Referencia del empleado C 30 ETDEXPER
186 [nomcomp Nombre de la Compaitia de Referencia del Aspirante [ 30 STDEXPER
187  fnomcurem Nombre del Curso (Empleados) C 25 ETDCURAC
188  [nomfactor Nombre del Factor C 25 lﬁviFACTO
189  |jnomnegoc Nombre del Negocio de Referencia del Aspirante C 25 STDREFER |
190  fnomorgem Nombre de la Organizacion de Actividades (Empleado) C 35 ETDME&AC
191 |nomplaem  [Nombre del Plantel C 25 ETDCURAC
192  fnomplan Nombre del Plantel C 25 STDCURAC
193 [nomplant Nombre del Plantel C 30 STDESTRE
194  |nompltem Nombre del Plantel C 30 ETDESTRE
195 |nomsupem [Nombre del Supervisor C 35 ETDEXPER
196  [nomsuper Nombre del Supervisor C 35 STDEXPER
197  |nonit Numero del nit N 13 STMASPIR
198  |nonitem numero del nit N 13 ETMEMPLE
199  |ocupacio Ocupacion C 25 STDREFER
200 |operacem Fue operado anteriormente L 1 ETMEMPLE
201  foperaci Si ha sido operado recientemente L 1 STMASPIR
202  |padecede Padecimiento C 25 STMASPIR
203  |padeceem Padece alguna enfermedad L 1 ETMEMPLE
204  |palugtem Lugar de trabajo del pariente C 35 ETMEMPLE
205 |panombem |Nombre de algin pariente que trabaje en la empresa C 35 ETMEMPLE
206  [parilugt Lugar de trabajo del pariente C 25 STMASPIR
207  |parinomb Nombre de algin pariente que trabaje en la empresa C 35 STMASPIR
208  |percentil Percentil D48 N 3 STDINTIT
209  |periodo Periodo en que serealiza C 1 ATMFUNCI
210  |persinem Pertenece a un Sindicato L 1 ICS)TMEMPLE
211 |pertsind Si pertenece a un sindicato L 1 STMASPIR
112 |peso Peso N 3 STMASPIR
113 |pesoem Peso N 3 ETMEMPLE
'14  |pesofact Peso del Factor N 3 DTDEVALU
'15  |pesofact Peso del Factor N 3 DTDHEVAL
'16  |pesofact Peso del Factor N 3 DTMFACTO
‘17 |plamact # de Plazas Actuales N 3 ATMPUEST
‘18  |plaztot # de Plazas Totales N 3 ATMPUEST
‘19 {ptodesea Cadigo del Puesto deseado C 6|ATMPUEST .codpuest [STMASPIR
20  |ptoocuem Puesto que ocupa C 15 ETDME&AC
21  {ptoocupa Puesto que ocupa C 15 STDME&AC
22 |puesto Nombre del Puesto C 25 ETDEXPER
23 ipuestoex Nombre del Puesto C 25 STDEXPER
24 |puntaint Puntuacion obtenida en la prueba de Inteligencia Analitica N 2 STMASPIR
25 |puntajde Desde puntaje para calificar percentiles en Prueba de Int. N STDINTIT
Analitica _ _ ]
26 |puntajea Hasta puntaje para calificar percentiles en Prueba de Int. N 2|STMASPIR.puntain STDINTIT
Analitica
27  |puntuaci Puntuacion N 2|ATMREQPS.puntuaci  [STDINTIN
28  |puntuaci Puntuacion N ATMREQPS
29  [razcomem Razon por la cual no puede comunicarse C 25 ETDEXPER
30 {razcomun Razon por la cual no puede comunicarse C 25 STDEXPER
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231 razretem Razon de retiro C 30 ETDEXPER
232 |[razretir Raz6n de retiro C 30 STDEXPER
233 respa&y Responsabilidades sobre Activos y Valores C 25 ATMPUEST
234  [responem Responsabilidades M ETDEXPER
235  |responsa Responsabilidades M STDEXPER
236  |[respuein Respuesta Correcta del interés 1 C 1 STMINTER |
237 |respueit Respuesta N 2 STMINTEL
238 |respuesin Respuesta de la Prueba de Intereses C 1 STDPRUIN
239 |respuesit Respuesta de la Prueba de Inteligencia Analitica N 2 STDPRINT |
240  [respuin2 Respuesta Correcta del Interés 2 C 1
241 [revispor Revisado por (En la descripcion de puestos) C 6]ETMEMPLE.codigoem [ATMPUEST
242 |sexo Sexo del Aspirante C 1 STMASPIR
243 [sexoem Sexo del Empleado C 1 ETMEMPLE
244 |sexohi Sexo del Hijo del Aspirante C 1 STDHLIOS
145 |sexohiem Sexo del Hijo del Empleado C 1 ETDHIJOS
46  |sexopu Requisito de Sexo en la especificacion del puesto C 1 ATMPUEST
'47  |sueldo Sueldo del Empleado N 10 ETMEMPLE
'48  |suelfina Sueldo Final en la experiencia descrita del aspirante N 10 STDEXPER
49 |suelfine Sueldo Final en la experiencia descrita del empleado N 10 ETDEXPER
'S0 suelinia Sueldo Inicial N 10 STDEXPER
51  [suelinie Sueldo Inicial N 10 ETDEXPER
52 |suelpret Sueldo pretendido N 10 STMASPIR
53 [supervis Cédigo de Puesto Supervisado C 4{ATMPUEST.codpuest [ATDPUESU
54  |teleexas Teléfono de la Compailia descrita en la Experiencia para el N 10 ETDEXPER
Aspirante
55  |teleexem Teléfono de la Compaiiia descrita en la Experiencia para el N 10 STDEXPER
Empleado
56 |[telefoas Teléfono del Aspirante N 10 STMASPIR
57 |telefoem Teléfono del Empleado N 10 ETMEMPLE
58 [{telereas Teléfono de la Referencia del Aspirante N 10 STDREFER
59  |tipoact Tipo de Actividad del Empleado C 15 STDME&AC
60 {tipoacti Tipo de Actividad del Aspirante C 15 ETDME&AC
61 jtipofunc Tipo de Funcién C ATMFUNCI
62 {tipolica Tipo de Licencia del Aspirante C STMASPIR
63  [tipolice Tipo de Licencia del Empleado C ETMEMPLE
54  |tiporela Tipo de relacién de la referencia con el aspirante C 15 STDREFER
55  [tiporela Tipo de relagion de la relacion de trabajo C 15 ATDRELTR
56  [tiporequ Tipo de Requisito C 2 ATDREQUI
57  [tiposupe Tipo de supervisioén C 1 ATDPUESU
58  |tipoveas Tipo de vehiculo del Aspirante C 1 STMASPIR
39 {tipoveem Tipo de vehiculo del Empleado C 1 ETMEMPLE
70 |total Total obtenido en la evaluacién N 5 DTMEVALU
1 totalh Total obtenido en la evaluacién (historia) N 5 DTMHEVAL
12 [validpor Validado por C 6|[ETMEMPLE.codigoem [{ATMPUEST
13 |valorl Valor si la primera respuesta es la correcta en prueba de intereses [N 1 STMINTER
4 lvalor2 Valor si la segunda respuesta es la correcta en prueba de N 1 STMINTER
intereses
'5  [vehiproe Posee vehiculo propio (Empleado) L 1 ETMEMPLE
'6 [Vehiprop Posee vehiculo propio ( Aspirante) L 1 STMASPIR
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7.3 DESCRIPCION POR MODULOS.

Durante la Fase de Analisis del sistema y aplicando la técnica de Analisis Estructurado el Sistema de
Apoyo a la Toma de Decisiones en el Reclutamiento y Selecciéon de Personal se divididé en cuatro
Moddulos . Estos mdédulos a su vez se dividieron en 4 partes para facilitar la clasificacion,
manipulacion y comprension de los programas, las cuales son: Mantenimientos, Consultas, Reportes

y Procesos.

7.3.1 MODULO DE EXPEDIENTE.

» MANTENIMIENTOS.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE EMPLEADOS.

OBJETIVO: Crear, Modificar, Eliminar y realizar Consultas acerca de los datos relacionados con
los Empleados.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario compuesto por ocho paginas que contienen los datos del
Empleado distribuidos de la siguiente manera:

DATOS GENERALES: Contiene el Codigo del Empleado, Nombres, Apellidos, Sexc, Estado Civil,
Lugar y Fecha de Nacimiento, Fecha de Ingreso a la Empresa, Salario Actual, Foto del Empleado,
etc.

DATOS FAMILIARES: Mantiene los datos generales y laborales del Cényuge, asi como también los
nombres, sexo y fecha de nacimiento de los hijos.

EXPERIENCIA LABORAL: Contiene la informacion relacionada con trabajos desempeiiados
anteriormente tal como Lugar de Trabajo, Periodo de Trabajo, Nombre del Jefe inmediato, Salario

Inicial y Final, Puesto Desempeiiado, Responsabilidades del Puesto y Motivo del Retiro.
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ESTUDIOS REALIZADOS: Almacena el Nombre y Lugar de la Institucion, Numero de afios
asistidos, Titulo Obtenido y Fecha de Finalizacion de Estudios.

MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES: Guarda el Nombre de la Organizacion, el tipo de Actividad a la
que se dedica, horas invertidas, y el Puesto que ocupa dentro de la Organizacion.

IDIOMA: Contiene la descripcion del idioma y el grado de dominio de ese idioma en cuanto a
Lectura, Escritura y Conversacion.

CURSOS : Coloca el Nombre del Curso, el Lugar donde se realizd y las fechas de inicio y
finalizacion de los Cursos Anteriores y actuales del Empleado en la Tabla de Cursos del Empleado.
OTROS: Depositar datos varios sobre aspectos fisicos del Empleado (peso, altura, etc.) , Servicio
Militar prestado, Accidentes y Operaciones y Parientes dentro de la Empresa dentro del Maestro de

Empleados.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE PROFESIONES.

OBJETIVO: Crear, Cambiar, Borrar o Consultar informacion relacionada a las Profesiones del

Personal.
DESCRIPCION: Consiste en un formulario compuesto por dos campos de trabajo: el cédigo de la
profesion que se genera automéaticamente y la descripcion de la profesion que debe ser ingresado por

el usuario.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE IDIOMAS.

OBJETIVO: Crear, Modificar, Eliminar y realizar Consultas acerca de los datos relacionados con

los Idiomas del Personal.
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DESCRIPCION: Se basa en un formulario compuesto por dos campos de trabajo: el cddigo del
idioma que se genera automaticamente y la descripcién del idioma que debe ser ingresado por el

usuario.

» CONSULTAS.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR EDAD.

OBJETIVO: Mostrar al usuario una lista de los empleados que cumplen con la condiciéon de edad
establecida.

DESCRIPCION: Presenta un listado en pantalla o impresor compuesto por todos los registros de
empleados que cumplen con la condicion de edad establecida por el usuario. El listado presenta el
cddigo, nombres, apellidos, edad, fecha de nacimiento, puesto y departamento al que pertenecen los

empleados.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR SUELDO.
OBJETIVO: Presentar al usuario una lista de los empleados que cumplen con la condicion de sueldo

establecida.
DESCRIPCION: Despliega un listado a pantalla o impresor compuesto por todos los registros de
empleados que cumplen con la condicion de sueldo establecida por el usuario. El listado presenta el

codigo, nombres, apellidos, sueldo, fecha de ingreso, puesto y departamento al que pertenecen los

empleados.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR ESTADO CIVIL.
OBJETIVO: Mostrar al usuario una lista de los empleados que cumplen con la condicién de estado

civil establecida.
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DESCRIPCION: Consiste en un listado a pantalla o impresor compuesto por todos los registros de
empleados que cumplen con la condicion de estado civil establecida por el usuario. El listado
presenta el cddigo, nombres, apellidos, estado civil, dzpendientes, puesto y departamento al que

pertenecen los empleados.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR ANTIGUEDAD.

OBJETIVO: Presentar al usuario una lista de los empleados que cumplen con la condiciéon de
antigiiedad establecida.

DESCRIPCION: Consiste en un listado a pantalla o impresor compuesto por todos los registros de
empleados que cumplen con la condicion de antigiiedad establecida por el usuario. El listado
presenta el cddigo, nombres, apellidos, fecha de ingreso, afios de antigiiedad, puesto y departamento

al que pertenecen los empleados.

> REPORTES.

NOMBRE: EMISION DE EXPEDIENTE GENERAL.

OBJETIVO: Desplegar una presentacion preliminar del expediente general de un empleado con
opcidn a impresion.

DESCRIPCION: Consiste en un Reporte a impresion compuesto por todos los datos generales del
empleado indicado tales como cddigo, nombres, apellidos, apellidos de casada, fecha de ingreso,
direccion , sexo, teléfono, estado civil, fecha y lugar de nacimiento, nacionalidad, No de Cédula, No

de ISSS, Puesto Actual y Salario Actual.
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NOMBRE: EMISION DE EXPEDIENTE DETALLADO.

OBJETIVO: Mostrar una presentacion preliminar del expediente detallado de un empleado con
opcioén a impresion.

DESCRIPCION: Es un Reporte impreso compuesto por todos los datos generales del empleado, y
ademas todos los datos relacionados con aspectos tales como familia, experiencia laboral, estudios

realizados, membresias y actividades, idiomas, cursos, etc.

NOMBRE: EMISION DE HISTORIA SALARIAL Y LABORAL DEL EMPLEADO.

OBJETIVO: Exponer una presentacion preliminar de la historia salarial y laboral de un empleado
desde su fecha de ingreso a la empresa, con opcion a impresion.

DESCRIPCION: Consiste en un Reporte a impresion compuesto por todos los datos de salarios y

puestos establecidos por periodos para cada empleado.

» PROCESOS.

NOMBRE: ACTUALIZACION DE EXPEDIENTES.

OBJETIVO: Actualizar el sueldo y/o el puesto de un empleado.

DESCRIPCION: Traslada ya sea el sueldo o el puesto anterior a una tabla historica de Puestos o

Salarios de Empleados y actualizar el sueldo o puesto en la tabla del Maestro de Empleados.

7.3.2 MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO.

» MANTENIMIENTOS.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE MANUALES DE EVALUACION.
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OBJETIVO: Agregar, Cambiar, Borrar y/o Consultar acerca de los Manuales de Evaluacion de
Desempeifio utilizados dentro-de la Empresa.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que muestra el codigo y nombre del Manual de
Desempefio, éste a su vez contiene 2 subformularios: el primero para descripciones de los factores
de Evaluacién que corresponden al manual seleccionado y el segundo para determinar las

descripciones de los grados de cada factor.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE EVALUACIONES DE DESEMPENO.
OBJETIVO: Crear, Modificar, Eliminar y realizar Consultas acerca de las Evaluaciones de

Desempeiio realizadas a los Empleados.

DESCRIPCION: Esta compuesto por un formulario que contiene un encabezado con la informacién
sobre el numero de evaluacion, el nombre del evaluador y el nombre del evaluado, el puntaje
obtenido y la accion de personal correspondiente. Ademds contiene un subformulario donde

aparecen las evaluaciones de cada factor que sirven para calcular el puntaje obtenido en dicha

evaluacion.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE ACCIONES DE PERSONAL.

OBIJETIVO: Crear, Modificar, Suprimir y/o Consultar las Acciones de personal relacionadas
intimamente con las evaluaciones de desempefio.

DESCRIPCION: Contiene un formulario compuesto por dos campos de trabajo: el cédigo de la
accion de personal que se genera automaticamente y la descripcion de la accion de personal que

debe ser ingresado por el usuario.
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NOMBRE: CONSULTA DE EVALUACIONES POR EMPLEADO.

OBJETIVO: Consultar registros histdricos de evaluacion de desempeiio por empleado.
DESCRIPCION: Consiste en un listado con el numero de evaluacién de desempefic. el codigo y el
nombre del evaluador, la fecha de evaluacién , el puntaje obtenido y la accién de personal

correspondiente para un empleado especifico.

NOMBRE: CONSULTA DE EVALUACIONES POR PUNTAJE.
OBJETIVO: Presentar al usuario una lista de las evaluaciones que cumplen con la condicién de

puntaje obtenido establecida.
DESCRIPCION: Muestra un listado con el numero de evaluacién de desempefio, el cédigo y el

nombre del evaluado, el cddigo y el nombre del evaluado, la fecha de evaluacion , el puntaje

obtenido y la accion de personal correspondiente.

» REPORTES.

NOMBRE: EMISION DE EVALUACIONES DE DESEMPENO.

OBJETIVO: Desplegar una presentacion preliminar de las evaluaciones de desempefio actuales de
los empleados.

DESCRIPCION: Consiste en un reporte de impresidn que contiene el codigo y el nombre del
evaluado, el cddigo y el nombre del evaluador, la fecha de evaluacion, el puntaje obtenido, la accion
de personal correspondiente y las evaluaciones de los factores que serviran para calcular el puntaje

obtenido en dicha evaluacion.
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NOMBRE: ESTADISTICO DE COMPARACION DE EVALUACIONES DE DESEMPENO.
OBJETIVO: Mostrar la comparacion de evaluaciones de desempefio historicas por empleado.
DESCRIPCION: Se basa en un formulario con opcién a impresion el cual muestra un grafico de

barras por fecha de evaluacion y puntaje obtenido en cada evaluacion realizadas a un empleado

> PROCESOS.
NOMBRE: CALCULO DE EVALUACION DE DESEMPENO.

OBJETIVO: Realizar el calculo de todas las evaluaciones de desempefio actuales existentes dentro

del sistema.
DESCRIPCION: Actualiza las evaluaciones de desempefio calculando el puntaje obtenido por

evaluacion a partir de los pesos y evaluaciones de grado para cada factor establecido.

NOMBRE: TRASLADO DE EVALUACIONES DE DESEMPENO AL HISTORICO.
OBJETIVO: Mantener en la Tabla de Evaluaciones de Desempeiio las ultimas evaluaciones

realizadas a cada empleado.
DESCRIPCION: Traslada los registros de evaluaciones de desempeifio de ultimo afio hacia una tabla

histdrica y eliminar los registros de la tabla actual manteniendo activo el correlativo del numero de

evaluacion.
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7.3.3 MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS.

» MANTENIMIENTOS.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE MAESTRO DE PUESTOS.

OBJETIVO: Agregar, Cambiar, Borrar y/o Consultar acerca de los perfiles, funciones, requisitos y
relaciones de trabajo de puestos dentro de la Empresa.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que muestra datos generales de un puesto especifico
como el nombre del departamento y la unidad a la que pertenece, éste a su vez contiene 4
subformularios: el primero para los requisitos del puesto, el segundo para las diferentes funciones de
cada puesto, el tercero para establecer las relaciones de trabajo y el ultimo, si existen, para puestos

bajo supervision.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE DEPARTAMENTOS.

OBJETIVO: Crear, Modificar, Eliminar y realizar Consultas acerca de todos los departamentos de la
organizacion.

DESCRIPCION: Est4a compuesto por un formulario compuesto por dos campos de trabajo: el codigo

del departamento y la descripcion del mismo que debe ser ingresado por el usuario.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE UNIDADES.
OBJETIVO: Crear, Modificar, Suprimir y/o Consultar las unidades por departamento.
DESCRIPCION: Contiene un formulario compuesto por tres campos de trabajo: el cédigo de la

unidad, la descripcion del unidad que debe ser ingresado por el usuario y el nombre del
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departamento al que pertenece la unidad que debe ser seleccionado por el usuario a partir de una

lista de valores.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE CATEGORIAS DE SUELDO POR PUESTO.

OBJETIVO: Proporcionar mantenimiento a las diferentes categorias de sueldo que corresponden a
un puesto especifico y en donde se fijan los limites de sueldo inferior y superior.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que contiene varios campos de trabajo: el nombre del
puesto que se debe seleccionar de una lista de valores, el cddigo y la descripcion de la categoria que

debe ser ingresado por el usuario, y los limites de sueldo inferior y superior para esa categoria

especifica.

» CONSULTAS.

NOMBRE: ORGANIGRAMA GENERAL DE LA EMPRESA.

OBJETIVO: Consultar la organizacion de la empresa a través de departamentos, unidades y puestos
utilizando para ello la herramienta denominada Org Chart.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que presenta al usuario las alternativas de Auto-
construccion: Cada empleado en su propia caja, Gerentes y subalternos en una sola caja y Gerentes
en cajas sobre subalternos. Luego de la seleccion se presenta el organigrama en dos modalidades:

Diagrama de caja y Vista de Arbol.

NOMBRE: CONSULTA PUESTOS POR DEPARTAMENTOS Y SUPERVISION.
OBJETIVO: Permite consultar los registros de puestos de un departamento especifico y sus

relaciones de supervision.
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DESCRIPCION: Consiste en un formulario que contiene un listado de departamentos y dos
subformularios: en el primer subformulario aparecen todos los puestos que pertenecen al
departamento que el usuario selecciona de la lista clasificados por unidad, y en el segundo
subformulario aparecen los puestos que puedan estar bajo supervision del puesto que esta en el

primer subformulario y en el que el usuario pueda ubicar el cursor.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR PUESTO.

OBJETIVO: Consultar todos los empleados que pertenecen a un puesto especifico.

DESCRIPCION: Consiste en una formulario con un campo de lista de puestos existentes donde se
debe seleccionar uno en particular y luego ejecutar la consulta. De esa manera aparecen el codigo, el

nombre completo del empleado y el nombre del puesto. Ademas existe la posibilidad de impresion.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR DEPARTAMENTO.

OBJETIVO: Consultar todos los empleados que pertenecen a un determinado departamento.
DESCRIPCION: Consiste en una formulario con un campo de lista de departamentos existentes
donde se debe seleccionar uno en particular o en otro caso marcar la casilla de todos los
departamentos y después ejecutar la consulta. De esa manera aparecen el codigo, el nombre
completo del empleado y el departamento al que pertenece. Ademas existe la posibilidad de

impresion.

NOMBRE: CONSULTA DE EMPLEADOS POR UNIDAD.

OBJETIVO: Consultar todos los empleados que pertenecen a una unidad en particular.
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DESCRIPCION: Consiste en una formulario con un campo de lista de unidades existentes donde se
debe seleccionar una en particular o en otro caso marcar la casilla de todas las unidades y después
ejecutar la consulta. De esa manera aparecen el cddigo, el nombre completo del empleado y el

departamento y la unidad a los cuales pertenece. Ademas existe la posibilidad de impresion.

> REPORTES.

NOMBRE: EMISION DE DESCRIPCIONES Y PERFILES DE PUESTOS.

OBJETIVO: Desplegar una presentacion preliminar acerca de los perfiles, funciones, requisitos y
relaciones de trabajo de puestos dentro de la Empresa, con opcion de impresion.

DESCRIPCION: Consiste en un reporte de impresiéon que muestra datos especificos de un puesto en
particular, como el nombre del departamento y la unidad a la que pertenece, los requisitos del

puesto, diferentes funciones de cada puesto, las relaciones de trabajo dentro y fuera de la empresa y,

si existen, los puestos bajo supervision .

NOMBRE: EMPLEADOS AGRUPADOS POR DEPARTAMENTO, UNIDAD Y PUESTO.
OBJETIVO: Mostrar en un informe la organizacion de todos los empleados clasificados
primeramente por departamento, luego por unidad y por ultimo por el puesto que ocupan.
DESCRIPCION: Se compone de un informe que aparece en pantalla con opcidn a impresion y que

muestra la clasificacion de cada uno de los empleados actuales de la empresa.
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7.3.4 MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION.

» MANTENIMIENTOS.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE ASPIRANTES.

OBJETIVO: Crear, Modificar, Eliminar y realizar Consultas acerca de los datos relacionados con
los Aspirantes.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario compuesto por nueve paginas que contienen los datos
del Empleado distribuidos de la siguiente manera:

DATOS GENERALES: Contiene el Codigo del Aspirante, Nombres, Apellidos, Sexo, Estado Civil,
Lugar y Fecha de Nacimiento, Fecha de Ingreso a la Empresa, Salario que pretende, Foto del
Aspirante, etc.

DATOS FAMILIARES: Mantiene los datos generales y laborales del Conyuge, asi como también los
nombres, sexo y fecha de nacimiento de los hijos.

EXPERIENCIA LABORAL: Contiene la informacién relacionada con trabajos desempefiados
anteriormente tal como Lugar de Trabajo, Periodo de Trabajo, Nombre del Jefe inmediato, Salario
Inicial y Final, Puesto Desempefiado, Responsabilidades del Puesto y Motivo del Retiro.
ESTUDIOS REALIZADOS: Almacena el Nombre y Lugar de la Institucion, Numero de afios
asistidos, Titulo Obtenido y Fecha de Finalizacion de Estudios.

MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES: Guarda el Nombre de la Organizacion, el tipo de Actividad a la
que se dedica, horas invertidas, y el Puesto que ocupa dentro de la Organizacion.

IDIOMA: Contiene la descripcion del idioma y el grado de dominio de ese idioma en cuanto a

Lectura, Escritura y Conversacion.
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CURSOS : Coloca el Nombre del Curso, el Lugar donde se realizé6 y las fechas de inicio y
finalizacion de los Cursos Anteriores y actuales del Empleado en la Tabla de Cursos del Aspirante.
REFERENCIAS: Captura el c6digo, nombre, direccion, teléfono, ocupacion y tipo de relacion que
existe entre el aspirante y la persona que da las referencias.

OTROS: Depositar datos varios sobre aspectos fisicos del Aspirante (peso, altura, etc.) , Servicio
Militar prestado, Accidentes y Operaciones y Parientes dentro de la Empresa dentro del Maestro de

Aspirantes.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE PRUEBA 16 PF.

OBJETIVO: Crear, Modificar, Eliminar y realizar Consultas acerca de todas las preguntas
relacionadas con la Prueba 16 PF.

DESCRIPCION: Esta compuesto por un formulario con los siguientes campos: codigo del factor,

numero de la pregunta y descripcion, tres respuestas alternativas y el puntaje de cada respuesta.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE PRUEBA DOMINO.

OBIJETIVO: Agregar, Editar, Borrar y realizar Consultas acerca de todas las preguntas relacionadas
con la Prueba del Domind.

DESCRIPCION: Estd compuesto por un formulario que contiene los nimeros y respuestas correctas

para cada opci6n dentro de la prueba.

NOMBRE: MANTENIMIENTO DE EVALUACIONES DE ENTREVISTAS.
OBJETIVO: Adiciona, Edita, Borra y Consulta informacion relacionada con las evaluaciones de

entrevistas que realiza el personal.
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DESCRIPCION: Estd compuesto por un formulario que pide el nombre del aspirante y despliega
unidad y puesto al que aspira. Luego captura informacion acerca de si el aspirante cumple con los

requisitos minimos, conocimientos minimos, ubicacion, etc.

» CONSULTAS.

NOMBRE: INVENTARIO GENERAL DE ASPIRANTES

OBJETIVO: Presenta en pantalla informacién general acerca de los aspirantes que participarian en
el proceso de Busqueda de Candidatos

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que presenta al usuario los c6digos, nombres, puestos y

salario al que aspiran ordenado por departamento y unidad.

NOMBRE: ASPIRANTES DE UN PUESTO ESPECIFICO

OBJETIVO: Presenta en pantalla informacion general de los aspirantes que participarian en el
proceso de Busqueda de Candidatos por puesto.

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que presenta al usuario los cédigos, nombres, puestos

deseados y salario que pretenden los aspirantes.

NOMBRE: ASPIRANTES POR PROFESION

OBJETIVO: Presenta en pantalla en formato texto y grafico los aspirantes para una profesion

determinada con opci6n a impresion..
DESCRIPCION: Consiste en un formulario que presenta al usuario los cddigos, nombres,

profesiones, fecha y lugar donde realizaron la profesién y la foto del aspirante.
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NOMBRE: CONSULTA DE REQUISICIONES DE PERSONAL

OBIJETIVO: Presenta en pantalla un listado conteniendo las requisiciones de personal con opcidén a
impresion..

DESCRIPCION: Consiste en un formulario que presenta al usuario los codigos, unidades
solicitantes, puesto solicitado, salarios pretendido, horario, motivos y tipo de la vacante, nivel de

estudios, etc, ya se para todas las requisiciones, requisiciones pendientes o requisiciones resueltas.

> REPORTES.

NOMBRE: EMISION DE REPORTE DE ASPIRANTE

OBJETIVO: Desplegar una presentacion preliminar acerca de los datos generales y especificos de
los aspirantes, con opcién de impresion.

DESCRIPCION: Consiste en un reporte de impresion que muestra los datos generales y la foto del

aspirante. Y a continuacion aparecen los detalles como hijos, cursos actuales, referencias, etc.

» PROCESOS.

NOMBRE: INGRESO DE SOLICITUD DE EMPLEO.

OBJETIVO: Presentar el formulario de Solicitud de empleo y permitir a los aspirantes llenar sus
datos generales y detalle (hijos, cursos actuales, referencias, memebresias y actividades, idiomas, ..)

DESCRIPCION: Actualiza el maestro y detalle de los aspirantes.

NOMBRE: INGRESO DE PRUEBA 16PF
OBJETIVO: Presenta en pantalla un formulario que pide el nombre del aspirante; luego pasa a una

forma en la cual puede ir introduciendo los datos para cada pregunta, etc...
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DESCRIPCION: Actualiza el Maestro de Prueba 16PF y el detalle con los datos de aspirantes.

NOMBRE: INGRESO DE PRUEBA DOMINO

OBJETIVO: Presenta en pantalla un formulario con nueve Péginas, el cual pide el nombre del
aspirante; luego pasa a una forma en la cual puede ir introduciendo los datos para cada pregunta, etc.
DESCRIPCION: Actualiza el Maestro de Domino y el detalle con los datos de aspirantes, asimismo

realiza el calculo para el puntaje final.

NOMBRE: CALCULO DE RESULTADOS PRUEBA 16PF
OBJETIVO: Realizar el calculo de intereses por aspirantes para una fecha de prueba determinada.
DESCRIPCION: Actualiza el Detalle de la Prueba y calcula los factores por cada aspirante que

realizd la prueba en la fecha especificada a partir de los decatipos.

NOMBRE: BUSQUEDA DE CANDIDATOS

OBJETIVO: Realizar una busqueda en el Maestro de Aspirantes y su detalle y en el Maestro de
Expediente y detalle para verificar cuales empleados o aspirantes cumplen con los requisitos
minimos.

DESCRIPCION: Toma los datos del puesto y en base a la informacion del Maestro y Detalle de
Descripciones de puestos y otra informacion solicitada, luego despliega en pantalla una lista con los

aspirantes idoneos.

NOMBRE: CONTRATACION

JDBJETIVO: Contratar un aspirante e imprimir el contrato correspondiente.
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DESCRIPCION: Si la persona a contratar es un aspirante entonces toma el registro maestro y detalle
y los traslada a la Tabla de Empleados, le asigna un cddigo y lo borra de la Tabla de Aspirantes.
Asimismo imprime el contrato respectivo y marca lc requisicion de personal en donde se solicité la

plaza vacante.

NOMBRE: INGRESO DE REQUISICION DE PERSONAL

OBJETIVO: Tener un control de las personas que se contratan como empleados dentro de la
empresa en cuanto a plazas disponibles y plazas vacantes.

DESCRIPCION: Captura en pantalla toda la informacion requerida para iniciar el proceso de
Reclutamiento y Seleccion dentro de la empresa y la guarda en el Maestro de Requisiciones de

Personal.
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CAPITULO 8.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



CONCLUSIONES.

o El sistema desarrollado para la empresa PROENP S.A. de C.V. comprende los
subsistemas a¢ Expediente, Evaluacion de Desempefio, Anélisis de Puestos y
Reclutamiento y Seleccion, con los cuales se busca brindar el soporte necesario al
proceso de seleccion que es realizado dentro de la empresa tomando en cuenta fuentes

internas como también fuentes externas.

o El Subsistema de Reclutamiento y Seleccion permite al decisor, a través de Consultas,
Procesos e Informes, conocer de manera é4gil y completa la informacién necesaria
para llevar a cabo una eleccion acertada de Aspirantes a partir de los Requerimientos

de Personal que sirven como Parametros de Busqueda.

o El Subsistema de Reclutamiento y Seleccion proporciona soporte a tres etapas
durante el proceso de Seleccion: Requerimientos de Personal, Busqueda de

Candidatos y Contratacion.

o Para la aplicacion efectiva de una Metodologia de Desarrollo Répido de Aplicaciones
(RAD) se requiere el empleo de herramientas de construccion CASE y que ademas
los usuarios finales tengan un alto nivel de conocimientos y dominio sobre el campo
de accion del nuevo sistema, lo cual permite que sus requerimientos se determinen
rapidamente y que los mismos usuarios tengan una participacion activa durante cada
una de las etapas del proceso de desarrollo, con lo cual se logra una reduccion de

costos, de tiempo e incluso de desarrolladores.
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RECOMENDACIONES.

o El Rendimiento del sistema y el Tiempo de Respuesta al Usuario estan intimamente
relacionados con el volumen de registros que maneja el mismo, especialmente en los
modulos que manejan datos de tipo OLE (imagenes, fotografias, etc.) como
Expediente y Reclutamiento y Seleccion, por lo cual en estos modulos la cantidad de
registros no debe exceder al doble de la cantidad de empleados que existe
actualmente en la empresa, ya que de lo contrario podrian surgir principalmente
problemas de espacio de almacenamiento en disco y aumento en tiempos de ejecucion

y de respuesta al usuario.

o El empleo de fotografias en los médulos de Expediente y Reclutamiento y Seleccion
debe ser realizado a través de archivos BMP con calidad 24 bits para una mejor
resolucion y con dimensiones de 200 x 300 con lo cual se disminuye

significativamente la longitud de dichos archivos, sin sacrificar resolucion.

o La representacion grafica del Organigrama General de la Empresa es construida
gracias al empleo de una herramienta conocida como Org Publisher for Intranets
vinculada a ACCESS 97 a través de codigo VISUAL BASIC, la cual toma los datos
de las tablas de Analisis de Puestos y Expediente y los utiliza para elaborar un
archivo de organigrama, el cual no debe ser salvado para evitar que el organigrama

sea estatico (fijo).
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o Se debe seguir la secuencia de pasos en el proceso de Contratacion de Aspirantes, de
la siguiente manera:
1. Ejecutar Informe (Emision de Contrato).
2. Ejecutar Traslado (Datos de Aspirante hacia Expediente).
3. Salir.
De lo contrario, es decir, si se realiza primero el Traslado y luego se intenta ejecutar
el Informe, los datos ya habréan sido eliminados de las tablas de Aspirantes y por lo

tanto no se podra emitir el informe.

0 Realizar al finalizar las jornadas de Evaluacion de Desempefio los traslados de datos

al Historico, para evitar la carga excesiva de datos en las tablas y mantener el

rendimiento de las busquedas y consultas del médulo.
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ANEXO 1.
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GLOSARIO.

ANALISIS DE PUESTOS.

Contiene los requerimientos de habilidad y responsabilidades de un puesto, y el tipo de persona que debe

ser contratada para ello.

BASE DE DATOS.

Es una coleccion integrada de datos. Una base de datos bien disefiada debe minimizar la cantidad de
informacion redundante. ' La base de datos es el componente estructural clave en el disefio de sistemas de

informacion. Es la principal fuerza de integracion del sistema de informacion de una organizacion.

Debe lograrse un buen ajuste entre las necesidades de procesamiento y de toma de decisiones de la
organizacion y la estructura y composicion de la base de datos. Sino se logra esto, se desperdiciaron los

esfuerzos del analista de sistemas en el disefio de los otros componentes estructurales.

CONTRATACION.

Proceso legal por medio del cual se formaliza la relacion laboral entre la empresa y la persona
seleccionada a fin de que pueda gozar de todos los derechos y obligaciones que le corresponden

como tal.

! BURCH, John G.; GRUDNITSKY, Gary: Disefio de Sistemas de Informacién, 5* Edicién, MEXICO, Grupo Noriega
Editores. 1992. Pags. 18 - 47



CUESTIONARIO.

Es un formulario impreso utilizado para obtener respuestas sobre el problema en estudio. Facilita la

recoleccion de la informacion ya que el cuestionario se llena por otra persona a través de la Encuesta.

DESCRIPCION DE PUESTO.

Lista de los deberes, responsabilidades, relaciones de informacién, condiciones de trabajo y

responsabilidades de supervision de un puesto.

ENTREVISTA.

Es la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el sujeto de estudio, con el fin de
obtener respuestas verbales a las interrogantes sobre el tema propuesto. Esta técnica permite captar

informacion abundante y basica sobre el problema; y orienta estrategias para aplicar otras técnicas de

recopilacion de datos.

FACTOR.
Elementos o caracteristicas de evaluacion utilizados por la empresa. Ejemplo: Conocimientos del

trabajo, calidad del trabajo, etc.

2 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto; FERNANDEZ COLLADO, Carlos; BAPTISTA LUCIO, Pilar: Metodologia de
la Investigacion, México, McGraw Hill, 1991, Pags 59-60



GRADO.

Describen la actuacion del empleado durante la evaluacion de desempefio en cuatro categorias desde
la mejor hasta la peor. Por ejemplo: Si se toma el factor:

INICIATIVA

Grado 1: Raramente tiene sugerencias

Grado 2: Ocasionalmente muestra iniciativa

Gadro 3: Propia iniciativa

Grado 4: Es dinamico

HTML.

El Lenguaje de Marca Hipertexto o HTML, es un sistemapara marcar o aportar informacién adicional
a los documentos de forma que puedan publicarse en el World Wide Web. Los documentos incluyen

graficos de referencia y marcas de formato.

INFORMACION.

La informacién la componen datos que se han colocado en un contexto significativo y util y se ha

comunicado a un receptor, quien la utiliza para tomar decisiones. La informacion implica la comunicacion

y recepcion de inteligencia o conocimiento.

En la siguiente figura se muestra un esquema simple que representa la forma en que se debe pensar acerca

de la informacion.



EL CICLO DE LA INFORMACION.

Los datos se procesan mediante modelos para crear informacion; el receptor recibe la informacion y luego
toma una decision y actla; esto genera otras acciones o eventos, que a la vez crean diversos datos

dispersos que se capturan y sirven como entrada; y el ciclo se vuelve a repetir.

MANUAL DE EVALUACION.
Manuales compuestos de caracteristicas o factores. Cada factor contiene 4 grados que describe la
actuacion del evaluado desde la mejor hasta al peor. Cada grado contiene un puntaje dentro de un

rango de evaluacion previamente establecido.



MDE.

Archivos de Microsoft Access que compilan todos los mdédulos que contienen cddigo Visual Basic,

quitando todo el codigo de origen editable y compactando la base de datos destino.

OBSERVACION.

Es el registro visual de lo que ocurre en una situacion real clasificando los acontecimientos

pertinentes de acuerdo a un esquema previsto y seglin el problema que se estudia.

ODBC (Conectividad Abierta de Bases de Datos).

Protocolo estandar para el acceso de informacidén de servidores de bases de datos SQL. Puede
instalar controladores de ODBC que permtan que Access se conecte a ellos y tener acceso a los datos

de sus bases de datos.

REPORTES POR EXCEPCION.

En los Informes de Excepcion solamente aquellos elementos, que varian a partir de un "nivel
aceptable" por una desviacion fija, se presentan al decisor. La seleccién de un limite que escoge una

.y ry . cr 4
"excepcion" automaticamente introduce sesgos a la presentacion.

TERMINACION DEL CONTRATO.

Se puede presentar de acuerdo a cuatro situaciones:

3 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto; FERNANDEZ COLLADO, Carlos; BAPTISTA LUCIO, Pilar: Metodologia de
la Investigacion, México, McGraw Hill, 1991, Pags 59-60



1. Traslado de una empresa a otra.
2. Renuncia Voluntaria.
3. Despido

4. Abandono del Trabajo.

VACANTE.

Puesto de trabajo que carece de titular.

4 SCHULTEIS, Robert y SUMNER, Mary: Management Information Systems. The Manager's View, 1989, Estados
Unidos, IRWIN INC., p. 517-519



ANEXO 2.
HERRAMIENTAS DE INVESTIGACION




CUESTIONARIO.

NOMBRE:

PUESTO:

NOMBRE DEL GERENTE DEL AREA:

GERENCIA O CARGO:

1. Existe un departamento formal de Recursos Humanos dentro del organigrama de la
empresa?

[]si ] No

2. Si su respuesta es Si, Cudntas personas conforman el departamento de Recursos

Humanos?
[ ]De1a3 [ IDe5al0
[ ]De3as [ ]Masde 10

3. Si la respuesta es no. Cual es la direccion que se encarga de la Administracion del
Personal? .

4. Existe un sistema automatizado de personal dentro de la empresa?
[]si [INo

5. Si la respuesta es si, Seleccione los médulos que contiene:

[] Relacién de Puestos [] Capacitacion

[ | Expediente ] Evaluacién de Desempefio
[ ] Administracién de Salario [ ] Plan de Sucesién

[] Acciones de Personal ] Motivacién y Disciplina
[] Administracion de beneficios ] Expediente Medico

[ ] Estructura Salarial [] Seguridad

[] Planilla Presupuestal

6. Existe un procedimiento establecido para la seleccion de personal en la empresa?
[]si [ INo

7. Si su respuesta es si, Cuantas personas intervienen en dicho proceso de seleccion?
[1Dela3 []De5al0
[1De3as [ ]Masde 10



8. Se encuentra automatizado?
[ 1No (] Parcialmente [] Completamente

9. Apoya el proceso de toma de decision?
[]No (] Parcialmente [] Completamente

10.Si la respuesta es no, en qué se basan para la Seleccion de Personal o cual es la técnica
que utilizan?

11.Seleccione de la siguiente lista los documentos que existen en la empresa:
[ ]Manual de Organizacion

[ IManual de Descripcion de Puestos

[ ]Manual de Perfiles o Especificaciones de Puestos

[ IManual de Evaluacién de Desempefio

[]Manual de Reclutamiento y Seleccién de Personal

12.Si existen, cada cuanto los actualizan?
[] cada 6 meses ] cada dos afios
[] cada afio [ ] mas de dos afios

13.Seleccione el periodo dentro del cual realizan evaluaciones de desempefio con el
personal de la empresa.

] Mensualmente [] Anualmente.
(] Trimestralmente [] Mas de un afio
[ ] Semestralmente [] No se realizan evaluaciones

14.Cual es la técnica que utilizan para la evaluacién de desempefio del personal?




ENTREVISTA.

. ¢Cudl es el papel del Departamento de Recursos Humanos dentro de la Organizacion?

. (El departamento de Recursos Humanos es solo una entidad que controla el personal o
es una entidad que ademds de controlar el personal se dedica a velar porque se cumplan

los objetivos de la empresa?

. (Cudl es la importancia de la Unidad de Reclutamiento y Seleccion de Personal?

. ¢(Cuales son las unidades que usted considera que estdn intimamente ligadas a la unidad

de reclutamiento y seleccion?

. ¢(Cudl es la técnica que emplean para reclutar y seleccionar personal? ;Existe algun

Manual de Procedimientos establecido para tal prop6sito?

. Si realizan pruebas dentro del proceso de seleccion. ; Como las definiria en términos de

validez y confiabilidad?.

. ¢(Cuales son las técnicas que utilizan para la evaluacion de los empleados dentro de la

empresa? ;/Cuales son los cursos de accion a seguir a partir de los resultados de las

evaluaciones?



8. (Cual es la importancia del Andlisis de Puestos dentro de la Organizacién y cuales son

los resultados?

9. (Existe dentro del Departamento de Personal un inventario de aspirantes o de

solicitudes de empleo?

10.;Cuales son las tendencias futuras del Departamento dentro de la Organizacion?

11.;Cuales son los mecanismos utilizados para el control de los expedientes de

empleados? ;Con qué frecuencia se actualizan dichos expedientes?



DESCRIPTOR DE PUESTOS
(Forma AE-2)

‘ORMACION GENERAL.

) a ser ocupado:
\es del requerimiento:

:SCRIPCION DEL PUESTO.
VOS.

al

ificos

cion del puesto y posicion a la que reporta:

bajo su responsabilidad:

RFIL DEL CANDIDATO:
Sexo: Estado Civil:
“de Residencia: Nivel Educativo:
ra: : Especializacion:
as: : Expenencia:
Carac:eristicas Personales:
ides y Aptitudes requeridas para el puesto:
Capacidad Analitica Expresion verbal Creatividad Otros
Trabajo de Oficina Trabajo Técnico Rel. Publicas

Trabajo Empirico Dinamismo

Trabajo Rutinario




REQUISICION DE PERSONAL

(FORMA AE-1)
iidad Solicitante: Fecha de hoy:
esto: Salario:
. Horario:
igar donde se requieren los i
rveios: Numero de Plazas Vac.:
icha en que se espera cubrir 1a vacame:
OTIVO DE LA VACANTE : TIPODE VACANTE:
Despido ASCenso Plaza Nueva| | Temporal
Renuncia Traslado Reemplazo Permanente
'"EL DE ESTUDIOS: NIVEL DE INGLES: LIC. DE CONDUCIR:
cnico Basico: Motocicleta
cretaria Intermedio: O. Mediano
ichiller Avanzado: O. Pesado
1iversitario: No Aplica No Aplica
QUIPO DE TRABAJO:
{équina de Escribir Calculadora Otros: ,
‘otocopiadora Contometro
~omputadora Fax
Funcién Basica del Puesto:

rracteristicas personales y aptitudes del candidato:

BSERVACIONES: Espacio reservado para Depto. de
Gerente del Area Admisién y Empleo:
Fecha de Recibida la requisicion:
Jefe de Unidad Persona (s) Seleccionada (s)
Presidente o Gerente Gral.




ANALISIS DE RESULTADOS DE PR UEBAS
PSICOLOGICAS Y TECNICAS
(Forma AE-6)

OMBRE.: EDAD:
JESTO: ' FECHA:

Las barras que aparecen a continuacién representan diferentes rasgos evaluados al candidato de acuerdo
uesto al que aplica. ‘ -

Considérese como promedio el percentil 30, lo que indica que sombreamiento ahajo de éste debera
rpretarse como inaderuacion del candidato en ese rasgo. Por el contrario, sombrezmiento de la barra hacia
oa del percenul 30 indica los diferentes grados de adecuacion del candidato en ese aspecto en particular.

Los resultados de este analisis se apegan estrictamente al perfil del puesto para el cual el candidato fue
uado y esta respaldado por pruebas especificas que miden cada uno de !os rasgos indicados en la grafica,

lo tanto los resultados pueden ser interpretados de forma diferentes para otros puestos.

Ademas, se incluye una barra resumen que refleja la Adecuacton General del Candidato.

10 20 30 40 30 60 70 80 90 100
l

|

“RSONALIDAD: l

ITELIGENCIA: | ' |

ABILIDADES: |

VTERESES: |

JGLES: | l

DEC. GENERAL: : J

SV ALUADOR:




ANEXO 3. X
MANUAL TECNlCO




DESCRIPCION GENERAL DEL SISTEMA.

El Sistema Computarizado de Apoyo a la Toma de Decisiones para la Seleccion de Personal
es una herramienta agil y eficiente, la cual serd utilizada por los Gerentes, Supervisores y
Personal del Departamento de Recursos Humanos como soporte en la eleccion de un
aspirante o empleado para ocupar una vacante dentro de la empresa, mediante la bisqueda
automatizada de candidatos dentro de la empresa auxilidandose de las Descripciones y
Especificaciones de Puestos existentes, un Banco de datos de Empleados o Expediente, un
Banco de datos de Aspirantes y las Entrevistas y Pruebas realizadas a los mismos asi como

también las Evaluaciones de Desempefio del Personal .

Asimismo sera utilizada para llevar un control del Personal mediante el Modulo de
Expediente, motivar al personal mediante las acciones aplicadas mediante el Médulo de
Evaluacion de Desempefio y mantener un inventario actualizado de los perfiles y

descripciones de Puestos mediante el Médulo de Anélisis de Puestos.

La distribucién del Sistema en menus, submenis y sus opciones se presenta en la siguiente

pagina.



MENU GENERAL

1. Reclutamiento y Seleccién
2. Expediente
3. Evaluacién de Desempefio

4. Andlisis de Puestos

Reportes
Mantenimientos
X 1. Emision de Reporte de
1. Aspirantes Aspirante
2. Prueba 16PF 2. Resultado de Prueba 16PF
3. Pueba del Domino
Reclutamiento y Seleccién l4_ Eveluaciones de Entevisizs Do 0 o Frueba
1. Mantenimientos
2. Consultas
3. Reportes b Consultas
4. Procesos
1. Inventario General de
Aspirantes
2. Asgitantes de un Puesto
Mantenimientos Consultas o
—{1. Empleados 1. Empieados por Edad
I 2. Profesiones 2. Empleados por Antigledad
Expedients 3. Idiomas 3. Empleados por Estado Civil
M | 4. Empleados por Sueldo
2. Consultas -
. Reportes
i Procescs —1 Progesos

1. Actualizacion de Expediente

1]

Procesos

1. Ingreso de Solicitud

2. Ingreso de Psueba 16PF

3. Ingreso de Prueba Dormino
4. Calculo de Resultados de
Prueba 16PF

§. Calculo de Resuttados de
Prueba Domino

6. Busqueda de Candidatos

Reportes

1. Emision de Expediente
General

™2 Emision de Expediente

Mantenimientos Reportss
1. Manuales de Evaluacion 1. Emisién de Evaluaciones de
2, Evaluaciones de Desempefio
Desempefio 2. Estadistico da Comg idn
3. Acciones de Personal de Evaluaciones de
Evaluacién de Desempefio 4. Puntajes de Evaluacion por Desempefio
Puesto
1. Mantenimientos
2. Consultas
3. Repoites
4. Procesos Procesos
1. Céiculo de Evaluaciones de
2. Trastado de Evaluaciones
de Desempefio al histdrico
Mantenimientos Reportes
1. Maestro de Puestos 1. Emision de Descripciones y
2. Departamentos y|Peffiles de Puestos
3. Unidades 2, Empleados agrupados por

Anélisis de Pusstos

1. Mantenimientos

2. Consultas

3. Reportes
4. Procesos

Departamento, Unidad y
Puesto.

Detallado
3. Emision de Historia Salanal
y Laboral del Empleado.

Consultas

1. Histdrico de Evaluacon de
Desempefio

2. Consulta de Evaluaciones
por Accién de Personal

3. Consulta de Evaluaciones
por Empleado

4. Consulta de Evaluaciones
lpor_Puntaj

Consultas

1. Organigrama General de la
Empresa

2. Organigrama por
Depanamentos

3. Empleados por Puesto

4. Empleados por
Departamento

5. Empleados por Unidad




ESTANDARES UTILIZADOS

Los nombres de tablas y programas dentro del Sistema fueron estandarizados a ocho

caracteres tal como se muestra en la siguiente figura:

A = Analisis de Puestos
D = Evaluacion de 297?92 2?29 ?
Desempeiio

E = Expediente

S = Reclutamiento y
Seleccion

T=Tabla

i ros
P=Programa Si es programa nume

correlativos y si es tabla
nombre de la tabla

M=Maestro
D=Detalle
C= Consulta
R=Reporte
P=Procedimiento |

Asimismo los nombres de los campos fueron estandarizados a ocho caracteres, los cuales

son detallados en la seccién de Estructuras de Tablas de cada uno de los modulos..






DESCRIPCION GENERAL DEL MODULO DE EXPEDIENTE.

El Modulo de Expediente brinda informacion necesaria a los usuarios del sistema sobre los
datos personales y la trayectoria de los empleados en la organizacion. Registra todos los

datos del personal y establecera los datos sobre la historia laboral y salarial del empleado.

Este Modulo se encarga de llevar un control de los datos generales de los empleados,
conyugue, hijos, servicio militar, padecimientos, accidentes, defectos fisicos, estudios
realizados, cursos, experiencia laboral, membresias y actividades e idiomas. Asimismo
proporciona Mantenimiento a las Tablas de Profesiones e Idiomas del personal, las cuales se
podrén utilizar también en el Modulo de Puestos, especificamente en las descripciones y

perfiles de puestos.

El Modulo de Expediente guarda relacion con el Médulo de Reclutamiento y Seleccion en
la Busqueda en Fuentes Internas y Contratacion, con el Modulo de Evaluacion de
Desempefio en la asignacion de evaluaciones por empleado y con el Mdodulo de Anélisis de

Puestos para la asignacion de puesto por empleado.



DEFINICION DE TABLAS.

TABLA DESCRIPCION MODULO
ATMPUEST [MAESTRO DE PUESTOS ANALISIS DE PUESTOS
ETDCURAC |CURSOS ACTUALES DE EMPLEADOS EMPLEADOS
ETDESTRE ESTUDIOS REALIZADOS DE EMPLEADOS EMPLEADOS
ETDEXPER EXPERIENCIAS DE EMPLEADOS EMPLEADOS
ETDHIJOS HIJOS DE EMPLEADOS EMPLEADOS
ETDIDIOM IDIOMAS DE EMPLEADOS EMPLEADOS
ETDME&AC | MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES DE EMPLEADOS | EMPLEADOS
ETMEMPLE | MAESTRO DE EMPLEADOS EMPLEADOS
ETMIDIOM MAESTRO DE IDIOMAS EMPLEADOS
ETMPROFE | MAESTRO DE PROFESIONES EMPLEADOS




ESTRUCTURAS DE TABLAS.

MODULO DE EXPEDIENTE
MAESTRO DE EMPLEADOS
No. | Nombre Descripcion Tipo |Long, |Dec. |Relacion
1. | codigoem Codigo del empleado C 6
2. |nombreem Nombre del Empleado C 30
3. [apelliem Apellidos C 30
4. |apellcem Apellido de casada C 30
5. |fechaine fecha de ingreso D 8
6. |direccem direccion C 40
7. |telefoem telefono N 10
8. |sexoem sexo C 1
9. |estadoem estado civil C 1
10. |fecnacem fecha de nacimiento D 8
11, |lugnacem lugar de nacimiento C 15
12. |nacionem nacionalidad C 15
13. | cedulaem numero de cedula N 13
14. | nonitem numero del nit N 17
15. |tipolice tipo de licencia C 10
16. | nolicen numero de licencia N 8
17. | codpuest codigo del puesto C 6 ATMPUEST.c
odpuest
18. |codcateg Cédigo de la Categoria de Salario C 3 ATMCATEG.
codcateg
19. [lugmilit Lugar en que presto servicio Militar C 25
20. | graobtem Grado militar obtenido C 20
21. [fecalta Fecha de alta D 8
22. |fecbaja Fecha de baja D 8
23. | vehiprop Posee vehiculo propio L 1
24. |tipoveem Tipo de vehiculo C 10
25. |pertsinem Pertenece a un Sindicato L 1
26. | pesoem Peso N 3 2
27. |estatuem Estatura N 3 2
28. | defisice Posee algun defecto fisico L 1
29. |padeceem Padece alguna enfermedad L 1
30. |acciante Tuvo accidentes anteriormente L 1
31. [descacce Descripcion del Accidente C 60
32. |operaci Fue operado anteriormente L 1
33. |descoper Descripcion de la Operacion C 60
34. |noisssem Numero del ISSS N 15
35. |connombe Nombre del Conyugue C 35
36. | conedade Edad del Conyugue N 3
37. |conluge Lugar de Trabajo del Conyugue C 30
38. | conocupe Ocupacion del Conyugue C 25
39. |Nodepeem Numero de Dependientes N 2
40. {Parinomb Nombre de algun pariente que trabaje | C 35
en la empresa
41. |Pariluem Lugar de trabajo del pariente C 35




42. (sueldo Sueldo N 10 2

43. [foto Foto del Empleado 0O

Indices de la Tabla:

Liave Primaria: cdigoem, Ascendente

MODULO DE EXPEDIENTE
EXPERIENCIAS

No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion

1 cédigoem Codigo del Empleado C 6 ETMEMPLE.c
6digoem

2 correxem Correlativo de la Experiencia Co 6

3 fecini Fecha de Inicio D 8

4 fecfin Fecha Final D 8

5 nomcomem Nombre de la compaiiia C 30

6 telefoexas Telefono N 10

7 nomsuper Nombre del Supervisor C 35

8 |puesto Nombre del Puesto C 25

9 suelinie Sueldo Inicial N 10 2

10 |suelfine Sueldo Final N 10 2

11 |[razretir Razon de retiro C 30

12 |responem Responsabilidades M

13 | comunica Si puede comunicarse L 1

14 |razcomem Razon por la cual no puede comunicarse | C 25

Indices:

ETMEMPLEETDEXPER: codigoem, Ascendente

Llave Primaria: cédigoem, Ascendente

correxem, Ascendente
MODULO DE EXPEDIENTE

No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion

1 cdédigoem Cédigo del Empleado C 6 ETMEMPLE.
codigoem

2 correrem Correlativo de los estudios realizados Co 6

3 nomplant Nombre del Plantel C 30

4 lugar Lugar C 30

5 noanasis N° afios asistidos N 2

6 fecfinal Fecha de finalizacion D 8

7 codigopr titulo obtenido C 4 ETMPROFE.c
odigopr

Indices de la Tabla:

ETMEMPLEETDESTRE: cédigoem, Ascendente
ETMPROFEETDESTRE: cédigopr, Ascendente
Llave Primaria: cédigoem, Ascendente

correrem, Ascendente




MODULO DE EXPEDIENTE

_HLOS
ETDHIIOS
No. Nombre Descripcion Tipo { Long. | Dec. Relacion
1 cddigoem Cddigo del Empleado C 6 ETMEMPLE.c6
digoem
2 [corrhiem Correlativo de Hijos Co |4
3 Nombhiem Nombre del Hijo C 35
4 Sexohiem Sexo C 1
5 fecnachi Fecha de Nacimiento D 8
Indices de la Tabla:
ETMEMPLEETDHIJOS: cédigoem, Ascendente
Llave Primaria: codigoem, Ascendente
corrhiem, Ascendente
MODULO DE EXPEDIENTE
IDIOMA
No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion
1 cddigoem Cédigo del Empleado C 6 ETMEMPLE.c
6digoem
2 cddigoid Cédigo del Idioma C 4 ETMIDIOM.c6
digoid
3 leeem Si lee el idioma C 1
4 hablaem Si habla el idioma C 1
5 escribee Si escribe el idioma C 1
Indices de la Tabla:
ETMEMPLEETDIDIOM: c6digoem, Ascendente
ETMIDIOMETDIDIOM: cédigoid, Ascendente
Llave Primaria: cédigoem, Ascendente
cddigoid, Ascendente
MODULOQO DE EXPEDIENTE
MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES
No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion
1 coédigoem Cédigo del Empleado C 6 ETMEMPLE.c
odigoem
2 |corrmaem Correlativo de Membresias y Act. Co |4
3 nomorgem Nombre de la Organizacion C 35
4  [tipoacti Tipo de Actividad C 15
5 Horadeem Horas dedicadas mensualmente N 3
6 Ptoocuem Puesto que ocupa C 15




Indices de la Tabla:
ETMEMPLEETDME&AC: cédigoem, Ascendente
Llave Primaria: cddigoem, Ascendente

corrmaem, Ascendente

MODULO DE EXPEDIENTE
CURSOS
ET]
No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion
| Codigoem Cédigo del Empleado C 6 ETMEMPLE.c
6digoem
2 corrcaem Correlativo de Cursos Actuales Co 4
3 jnomplaem Nombre del Plantel C 25
4 nomcurem Nombre del Curso C 25
5 fechaem Fecha de Inicio D 8
6. |fechae Fecha de Finalizacion D 8
Indices de la Tabla:
ETMEMPLEETDCURAC: cddigoem, Ascendente
Llave Primaria: cddigoem, Ascendente
corrcaem, Ascendente
MODULO DE EXPEDIENTE
MAESTRO DE IDIOMAS
ETMIDIOM
No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion
1 Codigoid Cédigo del Idioma C 4
2 Descripid Descripcion del Idioma C 25
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: cédigoid, Ascendente
MODULO DE EXPEDIENTE
MAESTRO DE PROFESIONES
ETMPROFR
No. Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. Relacion
1 Cédigopr Codigo de la Profesion C 4
2 Descrippr Descripcion de la Profesion C 30
Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigopr, Ascendente




MODULO DE EXPEDIENTE
TABLA DE REFERENCIAS CRUZADAS FORMULARIOS VRS. TABLAS

Nombres de Tablas

E|eE|eE|E|E|E]|E|E|E]A]|E E| A
L R B o R D O o O O I o A T
M|DoD|D|D|]D|{D|D{M{M|{M|D|D|M
E|H|E|EIM] I |Cc|P |1 P H|H D
M| I | X]|s|E|DJUfR{D]JuU]| P s E
PlyjP|lT|&]VV]|R]OI| E|l U | A P
L{o|lE|JR|A]JO]l]A]F]|O] ss]|E L T
- E|{s|[R|E]JCc|IM|[Cc|]E]|M]|T]| S| A]oO
Formulario Descripcién
EPC00001 |Consulta de Empleados por Edad X X X
EPC00002 |Consulta de Empleados por Sueldo X X X
EPC00003 |Consulta de Empleados por Estado Civil X X X
EPC00004 [Consulta de Empleados por Antigiiedad X X X
EPMO00001 [Mantenimiento de Expediente XX X{ XX X]X]| X] X]| X
EPM00002 {Mantenimiento de Profesiones X
EPM00003 [Mantenimiento de idiomas X
EPP00001 |Actualizacion de Expediente X X1 X
EPR00001 |Emision de Expediente General X X
EPR00002 [Emision de Expediente Detallado X X XX X X|X X
EPR00003 |Emisi6n de Historia Salarial y Laboral por Empleado X X | X

10







ENTRADA

/" “Maestrode ~ /
Empleados
/. ETMEMPLE

Maestro de
Idiomas
_ ETMIDIOM

—

/7 Maestro de /
N Puestos /
/__ ATMPUEST /

Codigo de Empleado
Nombre y Apellidos
Telefono, Direccion,
Sexo, Edad, Estado
Civil, Estatura, Peso,
Grado Militar si ha
padecido de
enfermedades, cedula
nit, .........

DIAGRAMA FUNCIONAL
2.1.1 MANTENIMIENTO DE EMPLEADOS

( EPM00001 )

PROCESd - T

A travez de este Formulario se le
da mantenimiento tanto a los
datos generales de los
empleados como al detalle, es
decir, los datos de los hijos,
conyugue, estudios realizados,
cursos actuales, experiencia,
etc.

Al entrar en pantalla aparece un
formulario con ocho paginas. La
principal contiene los datos
generales y la foto del empleado
y las siguientes contienen el
detalle.

El formulario se auxilia de los
Maestros de Puestos e ldiomas
para validar los codigos de
idiomas y puestos asignados al
empleado

12

SALIDA

(" Maestro de /
Empleados ’\
(ETMEMPLE )\
" Hijosde /

Empleados (
\ (ETDHIOS )

diomas de 7/

Empleados 1

(ETDIDIOM) |

"Experiencia de /
Empleados

\ (CTDEXPER)\

" Estudios [
Realizados <
(ETDESTRE)

3

"Membresiasy /
Actividades :
\ (ETDME&AC) ',

/" Cursos  /
Actuales
(ETDCURAC)




DIAGRAMA FUNCIONAL
2.1.2 MANTENIMIENTO DE PROFESIONES
( EPMO00002 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

Se presenta en pantalla un
formulario que contiene el
codigo y la descripcion de la
Profesién. El codigo se calcula

Maestro de 7 automaticamente lo unico que

Profesiones debe realizar el usuario es
ETMPROFE introducir la descripcién de la

\ profesion. /" Maestrode '

— " '\ Profesiones |

1 Contiene un boton de Consulta ST (ETMPROFE ) .
i mediante el cual se puede ver
T en forma de Hoja de Datos
Descripcion de la todos los idiomas que se han
| Profesion | introducido en Formato de solo

lectura.

Asimismo contiene los botones
de Deshacer, guardar,
Agregar, Eliminar, buscar y
Salir.




DIAGRAMA FUNCIONAL
2.1.3 MANTENIMIENTO DE IDIOMAS
( EPM00003 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

Se presenta en pantalla un
formulario que contiene el
codigo y descripcién del

gmﬂﬂwmm / Idioma. El codigo se calcula
S/ ETMIDIOM automaticamente lo unico que
e debe realizar el usuario es o
introducir la descripcion. Maestrode
N I Idiomas |
I—— Contiene un boton de Consulta SRR (ETMIDIOM)
I ’ mediante el cual se puede ver

en forma de Hoja de Datos
todos los idiomas que se han
introducido en Formato de Solo
Lectura

1\\
_ Dmmozvo,o:am__goam
. e

Asimismo contiene los botones
de Deshacer, guardar, Agregar,
Eliminar, buscar y Salir.

——— e AT




DIAGRAMA FUNCIONAL
2.2.1 CONSULTA DE EMPLEADOS POR EDAD
( EPC00001 )

ENTRADA PROCESO SALIDA
7/ Consulta de
/ Maestro de ( Empleados por )
. Empleados Crea una variable que contiene Edad
{...._ ETMEMPLE la edad calculada con respecto a
la fecha de nacimiento y la fecha
/ D;Z’fts:r:e‘:\‘:os actual. Luego pide en pantalla si ]
/ ATMDEPTO // cﬁsia >egu:leados con gdad >=, g
=, = que y despliega una
hoja de datos de solo lectura,
que contiene los empleados que
cumplen con la condicion Consulta de
establecida. Empleados por Edad

15



DIAGRAMA FUNCIONAL
2.2.2 CONSULTA DE EMPLEADOS POR SUELDO
( EPC00002 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

, Consutade
B \ Empleados por |
"7 Maestrode 7/ _ Salario ,
Empleados / Pide en pantalla la condicion, e _
_ _ETMEMPLE para empleados con sueldo >=,
<=, =, >0 menor que X
; Maestrode  / eI |  cantidad, y luego despliegaen | _._ . |
, Departamentos — pantalla en tipo hoja de datosde ————--
: __,,_,,_,AAI'\@E_EL,/ s solo lectura los empleados que |

cumplan con la condicion de !
Maestro de / salario requerida. Consutade |

, Puestos .
. ATMPUEST Empleados por Salario

~. -

16




DIAGRAMA FUNCIONAL
2.2.3 CONSULTA DE EMPLEADOS POR ESTADO CIVIL
( EPC00003 )

ENTRADA W PROCESO SALIDA
| N T
J Maestro de Consulta de
} Empleados ; < Empleados por )
L ETMEMPLE  / _ . . Estado Civil
Pide en pantalla cual estado civil . S
T Maestro de necesita o si todos y luego
/," Departamentos J\.\ despliega en pantalla en tipo I
/ _ ATMDEPTO — ———————]/ hoja de datos los empleados que T
cumplan con la condicion de
Maestro de 7/ estado civil requerida. R
Puestos / Consulta de
ATMPUEST / Empleados por Estad

T T Civil T
|
L
} . —
i
i
i
i e A
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DIAGRAMA FUNCIONAL
2.2.4 CONSULTA DE EMPLEADOS POR ANTIGUEDAD
( EPC00004 )

ENTRADA PROCESO SALIDA
- Consutade .
Empleados por |
M d - : : !
E:,?;;odoz / Utiliza una variable para calcular AN ~ Antiguedad
;’/ 'ETMEMPLE__, la antiguedad del empleado T
utilizando la fecha de ingreso y
/7 "Maestro de la fecha actual. Luego pide en |
/  Departamentos l\ pantalla si desea empleados con ~ f——————- g
/_____ ATMDEPTO | antiguedad >=, <=, =, >0<y oo
despliega una hoja de datos que
Maestro de contiene los empleados que e s
‘ Puestos cumplen con la condicion
; Consulta de
i . ATMPUEST establecida. Empleados por
Antiguedad ‘
_//>///
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ENTRADA

/

/
/

/
L

Maestro de
Empleados
_ETMEMPLE

" "Maestrode
Puestos
ATMPUEST

-

DIAGRAMA FUNCIONAL
2.3.1 EMISION DE EXPEDIENTE GENERAL
( EPR00001 )

PROCESO

Muestra en pantalla una
presentacién preliminar del
expediente con los datos

generales del empleado con la
foto con opcién a'impresién.

19

SALIDA

. Emisibn de
< Expediente
: General

Emisién de Expediente|
General ‘
l

o
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DIAGRAMA FUNCIONAL

2.3.2 EMISION DE EXPEDIENTE DETALLADO
( EPR00002 )

ENTRADA

Empleados
ETMEMPLE

i
i
|

'~ Maestrode

//

" "Maestro de

Puestos
ATMPUEST

Hijos de
Empleados
ETDHIOS

~J T

/

Estudios
Realizados
ETDESTRE

/

Cursos de
Empleados
ETDCURAC

/

/
/
/

Membresias y
Actividades
ETDMES&AC

ldiomas de
Empleados
ETDIDIOM

Maestro de
Puestos

. ATMPUEST _ /

PROCESO

Muestra en pantalla una
presentacién preliminar del
expediente con el detalle de la
informacién del empleado como
]/" los estudios realizados, cursos
actuales, membresias y
actividades, idiomas, etc. con
opcion a impresion.

y

—

SALIDA

~ ~
, Emision de
{  Expediente
N Detallado

g

I
Emisién de Expediente;
Detallado '
|

]
|
— ]
T




I~

DIAGRAMA FUNCIONAL

2.3.3 EMISION DE HISTORIA LABORAL Y
SALARIAL DEL EMPLEADO
( EPR00003 )

ENTRADA PROCESO SALIDA
Emision de
Maestro de 7 Historia Salarial
Empleados ) y Laboral
__ ETMEMPLE  /
Historia Laboral Muesttra .gn palr_ltglla :n;‘:l
de Empleados N presentacion preliminar de la
ETDHPUES J historia salarial y laboral del
empleado dentro de |la empresa
/7 Historia Salarial —/ con opcion a impresion.
de Empleados /
__...ETOHSALA __ / Emision de Historia

Salarial y Laboral



DIAGRAMA FUNCIONAL
2.4.1 ACTUALIZACION DE EXPEDIENTE
( EPP00001 )

ENTRADA PROCESO SALIDA
~ Maestode  / ,
’ Empleados Maestrode |
/_ ETMEMPLE Empleados \
ETMEMPLE
Actualiza los datos historicos -
Maestro de / laborales y salariales del Historia Laboral
A%ﬁ%‘:?gsc; / L N empleado con los datos actuales del Empleado
e S M del empleado, captura los datos _ ETDHPUES

nuevos Yy los traslada a la Tabla

e del Maestro de Empleados.
- Historia Salarial

del Empleado
nuevo puesto o salario ETDHSALA

1
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DESCRIPCION GENERAL DEL MODULO DE

EVALUACION DE DESEMPENO.

El Modulo de Evaluacion de Desempefio automatiza los diferentes criterios de evaluacion
con la finalidad de agilizar el célculo de los resultados de las pruebas de desempefio y
mantiene un inventario de dichos resultados para todos los empleados con la finalidad de
presentar informacion que permita establecer acciones de correccion, promocién y
remuneracion segln las politicas de la empresa, asi como un registro histérico de las

acciones aplicadas a cada empleado de acuerdo al puntaje obtenido en cada evaluacion.

Contiene un Mantenimiento de Evaluaciones de Desempefio, Manuales de Evaluacion,

Acciones de Personal, Historial de Evaluaciones y el Calculo de Evaluaciones de

Desempefio.
Durante el proceso de Seleccion sera indispensable consultar las evaluaciones de

desempefio realizadas a los empleados considerados en dicho proceso, permitiendo asi al

usuario contar con criterios claros al momento de tomar una decision.

23



DEFINICION DE TABLAS.

TABLA DESCRIPCION MODULO
ATMPUEST | Maestro de Puestos Anilisis de Puestos
DTDEVALU | Detalle De Evaluaciones De Desempefio Evaluacion de Desempefio
DTDFACTO | Detalle de Factores Evaluacién de Desempeiio
DTDHEVAL | Detalle Historial De Evaluaciones Evaluaciéon de Desempefio
DTMACCPE | Maestro De Acciones De Personal Evaluacion de Desempefio
DTMEVALU | Maestro De Evaluaciones De Desempefio Evaluacion de Desempeiio
DTMFACTO | Maestro De Factores Evaluacién de Desempefio
DTMGRADO | Maestro de Grados Evaluacién de Desempefio
DTMHEVAL | Maestro Historial De Evaluaciones De Desempefio | Evaluacion de Desempeiio
DTMMANUA | Maestro de Manuales de Evaluacion Evaluacién de Desempefio
ETMEMPLE | Maestro de Empleados Expediente
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ESTRUCTURAS DE TABLAS

MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO

MAESTRO DE EVALUACIONES
DTMEVALU
No. { Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec | Relacion
1 noevalua Numero de Evaluacion Corr
2 codevalr Caddigo del Evaluador C 6 ETMEMPLE
.cdigoem
3 codevalo Cadigo del Evaluado C 6 ETMEMPLE
.codigoem
4 codpuest Cédigo del Puesto N 4 ATMPUEST
.codpuest
5 feceval Fecha de la Evaluacion D 8
6 total Total obtenido N 5 2
7 codigoac Cédigo de la Accion de Personal C 4 DTMACCPE
.codigoac
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: noevalua, Ascendente
MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
DETALLE DE EVALUACIONES
DTDEVALU
No. [Nombre Descripcion Tipo |Long [Dec. [ Relacion
1 Noevalua Numero de Evaluacion N 6 DTMEVALU.
noevalua
2 Cofactor Cadigo del Factor C 6 DTMFACTO.
cofactor
3 Gradod Grado del Factor N 3
4  [Evagrado Evaluacion del Grado N 3
5 Pesofact Peso del Factor N 3
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: noevalua, Ascendente
Cofactor, Ascendente
MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
MAESTRO DE FACTORES
DTMFACTO
No. | Nombre Descripcion Tipo | Long |Dec. |Relacion
1 cofactor Cadigo del Factor C 6
2 comanual Manual de Evaluacion C 10
3 Nomfacto Nombre del Factor C 30
4 |descripfa Descripcion del Factor M

Indices de la Tabla:
Llave Primaria; cofactor, Ascendente

comanual, Ascendente
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MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
DETALLE DE FACTORES
DTDFACTO
No. | Nombre Descripcion Tipo | Long ! Dec. |Relacion
1 cofactor Cédigo del Factor C 6 DTMFACTO
. .cofactor
2 comanual Manual de Evaluacion ' C 4 DTMFACTO
.comanual
3 codpuest Codigo del Puesto N 4 ATMPUEST.
codpuest
4 pesofact Peso del Factor N 3
Indices de la Tabla:
DTMFACTO: codpuest, Ascendente
DTMFACTO: cofactor, Ascendente
Llave Primaria: comanual, Ascendente
Cofactor, Ascendente
Codpuest, Ascendente
MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
MAESTRO HISTORIAL DE EVALUACIONES
DTMHEVAL
No. [ Nombre Descripcion Tipo |Long. |Dec. |Relacion
1 Noevaluh Numero de Evaluacion C 6
2 Codevalr Caédigo del Evaluador C 6 ETMEMPLE
.codigoem
3 Codevalo Cédigo del Evaluado C 6 ETMEMPLE
.codigoem
4 Codpuest Cédigo del Puesto C 4 ATMPUEST.
codpuest
5 Fecevalh Fecha de la Evaluacion D 8
6 Totalh Total Obtenido N 5 2
7 Cédigoac Cédigo de la Accion de Personal C 4 DTMACCPE
' .codigoac
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: noevaluh, Ascendente
MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
DETALLE HISTORIAL DE EVALUACIONES
DTDHEVAL
No. | Nombre Descripcion Tipo { Long. [Dec. |Relacion
1 noevaluah Numero de la Evaluacion N 6 DTMHEVAL
.noevalua
2 cofactor Cadigo del Factor C 6 DTMFACTO
.cofactor
3 grado Grado del Factor N 3
4  ]evagradh Evaluacion del Grado N 3
5 pesofact Peso del Factor N 3
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Indices de la Tabla:
Llave Primaria: noevaluh, Ascendente
Cofactor, Ascendente

MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO

MAESTRO DE GRADOS
DTMGRADO
No. | Nombre Descripcion Tipo | Long. |Dec. [ Relacion
1 cofactor Codigo del Factor C 6 DTMFACTO.
cofactor
2 comanual Codigo del Manual C 4 DTMFACTO.
comanual
3 codgrado Cédigo del Grado N 4
4 descripc Descripcion M
5 desde Desde que valor puede tomar la evaluacién | N 3
del grado
6 hasta Hasta que valor puede tomar la evaluacién |N 3
del Grado
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: cofactor, Ascendente
comanual, Ascendente
codgrado, Ascendente
MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
MAESTRO DE MANUALES DE EVALUACION
DTMMANUA
No. | Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. |Relacion
1 comanual Cédigo del Manual C 4
descrima Descripcion del Manual de Evaluacion C 50
Indices de la Tabla:
Llave Principal: comanual, Ascendente
MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
MAESTRO DE ACCIONES DE PERSONAL
DTMACCPE
No. | Nombre Descripcion Tipo | Long. | Dec. |Relacion
1 cddigoac Cédigo de la Accion de Personal C 4
2 descripac Descripcion de la Accion de Personal C 25

Indices de la Tabla:
Llave Primaria: cddigoac, Ascendente
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MODULO DE EVALUACION DE DESEMPENO
TABLA DE REFERENCIAS CRUZADAS FORMULARIOS VRS. TABLAS

Nombres de Tablas

A|lD|D|D|D|D|D|D{D|DI}E
T{T|T|T|T}T|lTYIT|T})T|T
M|D|D|D|M{M|M[{M|M[M]|M
PILEJFI{H|A|E]F]|]G|H|M]|E
UlV}IA]lE]C|V]|AIJR|E]AIM
E|]A}jCc]iVv]c|lA|lc|lA]VIN}LEP
s|lLIT]A]lP|lL|lTID|lAlU}L
T{ulojL]EeElu]o]l]olL]|A]E
Formulario Descripcion

DPC00001 Histérico de Evaluaciones X X1 X Xt X| X X

DPC00002 Consulta de Evaluaciones por Accion de Personal X[ X X| X X] X X

DPC00003 Consulta de Evaluaciones por Empleado X| X X X X| X3 X]| X X

DPC00004 Consulta de Evaluaciones por Puntaje Obtenido X1 X X| X| X! X X

DPMO0001 Mantenimiento de Manuales de Evaluacion X| X X

DPM00002 Mantenimiento de Evaluaciones de Desempefio X| X X X| X| X X

DPM00003 Mantenimiento de Acciones de Personal X

DPMO0005 Mantenimiento de Puntajes de Evaluacién por Puesto X X X X

DPPO0001 Calculo de Evaluaciones de Desempeiio X| X

DPP0O0002 Traslado de Evaluaciones de Desempefio a Tabla Histérica X X X X

DPR0O0QO1 Emision de Evaluacién de Desempefio X[ X X| X| X{ X X

DPR00002 Estadistico de Comparacién por Antigliedad X X
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DIAGRAMA FUNCIONAL
1.1.1 MANUALES DE EVALUACION

(DPM00001)

ENTRADA PROCESO SALIDA

DTMMANUA
_ " Actualizado
' Usuario del Sistema

H
[

,,}!{
i,
i
e
B
s

_ Crear, Modificar, Eliminar DTMFACTO
( DTMMANUA y realizar Consultas Actualizado
‘ N acerca de los Manuales
> de Evaluacion de __§
Desempeiio utilizados
dentro de la Empresa.
DTMGRADO
Actualizado
Manual de
Evaluacion

S ———
Aoaa e

iy
[
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DIAGRAMA FUNCIONAL
1.1.3 ACCIONES DE PERSONAL
( DPM00003 )

ENTRADA PROCESO

SALIDA

Crear, Modificar, Eliminar
y realizar Consultas R
DTMACCPE

acerca de las Acciones de
personal relacionadas ;‘ > Actualizado

intimamente con las
evaluaciones de N
desempefio.
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DIAGRAMA FUNCIONAL
1.1.4 PUNTAJES DE EVALUACION POR PUESTO
(DPM00005 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

i

N
i

i ~:$§‘5/ :

£

Crear, Modificar, Eliminar
y realizar Consultas

acerca de los Pesos de -
los factores que :> DTDFACTO

corresponden al puesto Actualizado
del empleado y que
serviran para el calculo de
la Evaluacién de
Desempefio.
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- DIAGKANIA FUNGIUNAL
1.2.1 HISTORICO DE EVALUACIONES
( DPCO00001 ) -

ENTRADA PROCESO SALIDA

/ 25
3

Usuario del
S

Realizar Consulta de los

registros histéricos de //”’ """"""" o
L evaluacion de desempefio L / Sg#ggll.gg gg \
porempleado. \\\EVAI.UACIONES i

/
( DTMACCPE{;%?
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DIAGRAMA FUNCIONAL

1.2.2 EVALUACIONES POR ACCION DE

/>< o
Usuario del

e

Sistema

/ o
KDTMFACTOé{

A

’;V”‘ I. .
{ DTMACCPE(F

PROCESO

Realizar consulta de los
registros actuales de
evaluacion de desempefio
por accién de personal.

PERSONAL ( DPC00002 )

35

T

.~ CONSULTA DE
EVALUACIONES

\ PORACCION DE

. PERSONAL
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DIAGRAMA FUNCIONAL
1.2.3 EVALUACIONES POR EMPLEADO
(DPC00003 )

PROCESO SALIDA

ENTRADA

Realizar consulta de los e ,

- N

registros actuales e N 7 \
histéricos de evaluacién —‘ </ EVALUACION
:> de desempefio por accién Fﬁ*y . DEL EMPLEADO )
| de personal. N
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DIAGRAMA FUNCIONAL
1.2.4 EVALUACIONES POR PUNTAJE OBTENIDO

( DPC00004 )

P ey

PROCESO SALIDA

| ENTRADA

1 o

-

i i Usuario del

: | Sistema
Realizar Consulta que T
presente al usuario una L —— /"'CONSULTA DE |
i i { EVALUACIONES
lista de las evaluaciones \\ POR PUNTAJE |

que cumplen con la
condicién de puntaje
obtenido establecida.

\
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DIAGRAMA FUNCIONAL )
1.3.1 EMISION DE EVALUACION DE DESEMPENO
( DPR00001 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

Usuario del
Sistema

Mostrar una presentacion ey
L preliminar de las I ' Evaluacion de
4> evaluaciones de ] J> Desempefio |
o desempefio actuales de |

los empleados, con opcion N
de impresion.

i1

( DTDEVALU (¥
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1.3.2 ESTADISTICAS DE COMPARACION DE
EVALUACIONES DE DESEMPENO ( DPR00002 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

Usuario del
Sistema

Mostrar la comparacién de

evaluaciones de ) -

desempeiio histéricas por Evaluacionde |
. Desempefio

empleado por medio de un

grafico estadistico.

|

/
{

1
\
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1.4.1 CALCULO DE EVALUACIONES DE
DESEMPENO ( DPP00001 )

PROCESO SALIDA
ENTRADA
’('. Vﬂiiﬁ';‘w
'\ DTMEVALU E\
i' e e —
SR R DTMEVALU
Actualizado
(/
i Realizar el calculo de
Ve todas las evaluaciones de
B N desempefio actuales ____j\
existentes dentro del L
/-' — sistema. v
| DTMFACTO |
‘ DTDEVALU
Actualizado




DIAGRAMA FUNCIONAL
1.4.2 TRASLADO DE EVALUACIONES DE

DESEMPENO AL HISTORICO ( DPP00002 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

DTMHEVAL

Actualizado
DTMEVALU

Traslada los registros de
evaluaciones de
desempefio de ultimo afo
hacia una tabla histérica y I
T elimina los registros de la —— \
AAAAA tabla actual manteniendo - l/
activo el correlativo del
numero de evaluacion.

DTDEVALU

DTDHEVAL
Actualizado







DESCRIPCION GENERAL DEL MODULO DE

ANALISIS DE PUESTOS.

El1 Moédulo de Anadlisis de Puestos presenta la organizacion jerarquica de la empresa, permite
mantener un inventario de descripcion y perfiles de los puestos y muestra el personal que se

desempefia actualmente en cada puesto de acuerdo a los Manuales de Organizaciéon y de

Descripcion de Puestos de la empresa en estudio.

En este Modulo se registran en detalle las caracteristicas para cada puesto, el tipo de
persona que debe ser contratada para el mismo, asi como la experiencia y capacidad

necesarios para llevarlo a cabo.

Contiene un Mantenimiento de Puestos, Departamentos, Unidades, Funciones, Relaciones
de Trabajo, Requisitos Psicoldgicos, categorias de salarios por puesto y jerarquia entre

puestos (Organigrama).
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DEFINICION DE TABLAS

TABLA DESCRIPCION MODULO
ATDCATEG |MAESTRO DE CATEGORIAS ANALISIS DE PUESTOS
ATDPUESU | PUESTOS SUPERVISADOS ANALISIS DE PUESTOS
ATDRELTR | RELACIONES DE TRABAJO ANALISIS DE PUESTOS
ATDREQUI REQUISITOS DE PERSONAL ANALISIS DE PUESTOS
ATMDEPTO | MAESTRRO DE DEPARTAMENTOS ANALISIS DE PUESTOS
ATMFUNCIO | MAESTRO DE FUNCIONES ANALISIS DE PUESTOS
ATMPUEST | MAESTRO DE PUESTOS ANALISIS DE PUESTOS
ATMREQPS | MAESTRO DE REQUISITOS PSICOLOGICOS ANALISIS DE PUESTOS
ATMUNIDA | MAESTRO DE UNIDADES ANALISIS DE PUESTOS
ETMEMPLE | MAESTRO DE EMPLEADOS EXPEDIENTE
ETMIDIOM MAESTRO DE IDIOMAS EXPEDIENTE
ETMPROFE | MAESTRO DE PROFESIONES EXPEDIENTE
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No. Nombre
1 codd to
2 descripde

Indices de la Tabla:

ESTRUCTURAS DE TABLAS

MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS

MAESTRO DE DEPARTAMENTOS

Des
Codi

Descripcion del
De artamento

Llave Primaria: coddepto, Ascendente

Nombre

W -
e

coddepto

Indices de la Tabla:
Llave Primaria:

No. Nombre

1 codpuest
2. nombrepu
3 codunida
4.  coddepto
5.  descgene
6.  elabopor
7.  validpor

8.  revispor

9. fecelabo
10. infoconf

11. respa&v

12. edad

codunida
descri un

Relacion

MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS
MAESTRO DE UNIDADES

Codigo del Departamento

codunida, Ascendente
ATMDEPTOATMUNIDA: coddepto, Ascendente

Relacion

ATMDEPTO.c

odd to

MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS

Tipo Long. Relacion

MAESTRO DE PUESTOS
Descripcion
Codigo del Puesto C 4
Nombre del Puesto C 35
Codigo de la Unidad N 4
Codigo del Departamento N 4
Descripcion Generica C 25
Elaborado por C 6
Validado por C 6
Revisado por C 6
Fecha de Elaboracion D 8
Manejo de Informacion C 25
Confidencial
Responsabilidades sobre C 25
Activos y Valores
Requisito de Edad N 3
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ATMUNIDA.c
odunida
ATMDEPTO.c
oddepto

ETMEMPLE.c
odigoem
ETMEMPLE.c
odigoem
ETMEMPLE.c
odigoem

Tabla

ATMDEPTO
ATMDEPTO

Tabla

ATMUNIDA
ATMUNIDA
ATMUNIDA

Tabla

ATMPUEST
ATMPUEST
ATMPUEST
ATMPUEST

ATMPUEST
ATMPUEST

ATMPUEST
ATMPUEST

ATMPUEST
ATMPUEST

ATMPUEST

ATMPUEST



13.  sexopo Requisito de Sexo C 1 ATMPUEST
14. estadciv Requisito de Estado Civil C 1 ATMPUEST
15. codcateg Codigo de categoria C 3 ATMCATEG.c ATMPUEST
odcateg
16. plazact # de Plazas Actuales N 3 ATMPUEST
17. plaztot # de Plazas Totales N 3 ATMPUEST
18. comanual Codigo segin Manual de C 4 ATMPUEST
Evaluacion a que
corresponde el puesto
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: codpuest, Ascendente
ATMUNIDAATMPUEST: codunida, Ascendente
DTMMANUAATMPUEST: comanual, Ascendente
MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS
MAESTRO DE REQUISITOS PSICOLOGICOS
No. Relacion Tabla
ATMRE PS
2 Puntuacion N ATMREQPS
3 Descripcion del Requisito C ATMREQPS
Psicolo ico
MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS
MAESTRO DE FUNCIONES
No. Nombre Relacion Tabla
1 codpuest ATMPUEST.c ATMFUNCIO
od uest
2 C 15 ATMFUNCIO
3 C 20 ATMFUNCIO
4 M ATMFUNCIO
MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS
PUESTOS SUPERVISADOS
No. Nombre Relacion Tabla
1 codpuest ATMPUEST.c ATDPUESU
od uest
2 corr Correlativo Co 6 ATDPUESU
3 ti osu e Ti ervision C 16 ATDPUESU
4 supervis Codigo de Puesto C 4 ATMPUEST.c ATDPUESU
Su ervisado od uest
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MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS

RELACIONES DE TRABAJO
No. Nombre Relacion
1 codpuest ATMPUEST.c
od uest
2 ti orela Ti o de Relacion C 10
3 afectado Codigo de Puesto del C 50 ATMPUEST.c
Afectado od uest
4 finalida Finalidad de la Relacion M
MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS
REQUISITOS
No. Nombre Relacion
1 codpuest ATMPUEST.c
od uest
2 C 25
3 M
MODULO DE ANALISIS DE PUESTOS
MAESTRO DE CATEGORIAS DE SUELDOQO POR PUESTO
No. Nombre Dec. Relacion
1
2
3
4 sueldoini Sueldo Inicial N 8 2
5 sueldofin . Sueldo Final N 8 2
Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codcateg, Ascendente
codpuest, Ascendente
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Tabla
ATDRELTR

ATDRELTR
ATDRELTR

ATDRELTR

Tabla
ATDREQUI

ATDREQUI
ATDRE UI

Tabla

ATMCATEG
ATMCATEG
ATMCATEG
ATMCATEG
ATMCATEG



MODWU.O DE ANALISIS DE PUESTOS

TABLA DE REFERBVAAS CRUZADAS FORMULARIOS VRS, TABLAS

Nombres de Tablas
AlA]J]A|A]JA]JA|A]|]A]A]E E| E
T T T T T T T T T T T T
M M{iD|]D|D|IM|IM|IM|MIM|M|M
C|P|J]P|IR]JR|ID|F|R]J]U]E | P
AlTUJU}JE]JE]E|U]|E N|M]|D|R
TIE]JE]L]Q]P]N]AQ | P | o
E|S|S|T|luUu|T|C]|]€P Dl L]O]|F
- — G| T|U|R|[I1]|]O|]I|Ss]|A|E|M|E
Formulario Descripcion
APNDOOO1 MANTBNIMENTO DE PUESTOS XI X X| X X| X} X] X| X] X]| X| X
APNODOOLR | MANTBENIMENTO DE DEPARTAVENTOS X
ARVO0O3  {MANTBNIMENTO DE UNIDADES X X
200000 ORGANGRAVA GENERAL DE LA BMPRESA X
ARCDOOER | ORGANIGRAMA POR DEPARTAVENTOS X X
AR08  |CONSLATA DE 6VREEATS POR RUESTO X X
ARCDO04  |OCONSLATA DE BVR_EALIE POR DEPARTAVBNTO X X
APCNO0DS  |CONSLALTA DE BVRLEADCS PORUNIDAD X| X
APRD000 REPORITE DE EMSION DE DESCRIPCION DE PUBSTOS XXX XXX XX X] X] X[ X
APROOOD REPORTE DE BVAEADCS POR DEPARTAVENTO
UNIDAD Y AUESTO X X X| X
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DIAGRAMA JERARQUICO

ANALISIS DE PUESTOS

{

REPORTES |

ORGANIGRAMA GENERAL DE |- EMISION DE DESCRIPCION |+

b2

. LA EMPRESA - DE PUESTOS

PUESTOS POR ,
DEPARTAMENTOS Y SUS  [¥

7" ""EMPLEADOS POR

DEPARTAMENTO,
RELACIONES DE TRABAJO —p UNIDAD Y PUESTO
TR R R I v

h J

" CONSULTA DE EMPLEADOS
UNIDADES 2 POR PUESTO
A 323
3 - - -
K ST SRR

CONSULTA DE EMPLEADOS |
POR DEPARTAMENTO i
3.24);¢

CONSULTA DE EMPLEADOS
> POR UNIDAD

3.25|,
il

LUl Ly GEREED o

CONSULTA DE CATEGORIAS l
| » DE SUELDO POR PUESTO
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DIAGRAMA FUNCIONAL
3.1.1 MANTENIMIENTO DE PUESTOS
(APMO00001)

ENTRADA PROCESO SALIDA

ATMPUEST
Actualizado

ATDPUESU
Actualizado

Crear, Modificar, Eliminar

y realizar Consultas sobre )
los requisitos, funciones, I
descripciones y relaciones vt ATDRELTR  [i*

Actualizado

de cada uno de los
Puestos que existen
dentro de la Empresa.

ATDREQUI |,
Actualizado

U Tond niat

SN EAAU S

b

ATMFUNCI
Actualizado

49



DIAGRAMA FUNCIONAL

3.1.2 MANTENIMIENTO DE DEPARTAMENTOS

ENTRADA

Usuario del
Sistema

(APM00002)

PROCESO

Crear, Modificar, Eliminar
y realizar Consultas sobre
los codigos y las
descripciones de cada uno
de los departamentos que
existen dentro de la
Empresa.
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SALIDA

ATMDEPTO \
Actualizado
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DIAGRAMA FUNCIONAL
3.1.4 MANTENIMIENTO DE CATEGORIAS
(APMO00004)

ENTRADA PROCESO

SALIDA

—_—

e

Usuario del
Sistema

8
25
7
adtlM
T

Crear, Modificar, Eliminar
y realizar Consultas sobre
los cédigos,cddigo de e i
; Maestro de puesto, las descripciones Maestro de ’/
2 ; Categorias de de categorias, y los — Categorias de ’
/ Salario por Puesto — sueldos inicial y final de - Salario por Puesto |
/ A\
‘ (ATMCATEG) /| cada una de las | (ATMCATEG) %

categorias de sueldos por \
puesto que existen dentro
de la Empresa.

"/ Maestro de Puestos
P (ATMPUEST)
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DIAGRAMA FUNCIONAL
3.2.1 ORGANIGRAMA GENERAL DE LA EMPRESA
(APC00001)

ENTRADA PROCESO SALIDA

Maestro de &/
Departamentos -
(ATMDEPTO) &5
— &

oy G A G T A, SR R
PRI F L AT SR 5T

(\ GENERAL DE LA
EMPRESA

ORGANIGRAMA )y

Presentar en pantalla en .

" Maestro de modalidad de Consulta el CELETE
| Af&‘gﬁ‘;‘ﬂ ! Organigrama General de )
\ ( ) ) la Empresa mostrando los >
TR departamentos, Gerencia “
General, Jefes, Asistentes
Puestos i y subalternos.
Supervisados ORGANIGRAMA
(ATMPUESU) &} GENERAL DE LA
EMPRESA

RPN G * A e S

;
/
1

‘ Maestrode ./
i Empleados %
(ETMEMPLE) *

Reas ARG
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DIAGRAMA FUNCIONAL
3.2.2 PUESTOS POR DEPARTAMENTO Y SUS RELAC:ONES
DE TRABAJO
(APC00002)

ENTRADA PROCESO SALIDA

Presentar en pantalla en
modalidad de Consulta de
acuerdo al Departamento T
Seleccionado un “CONSULTA DE
subformulario con todos | ./ PUESTOS POR \
los puestos del mismo y ’\ { DEPARTAMENTO |-
en otro subformulario Y \ Y RELACIONES =/
. DETRABAJO /.
presenta los puestos M 4
relacionados directa e R SRR
indirectamente con el
puesto.

<




DIAGRAMA FUNCIONAL
3.2.3 CONSULTA DE EMPLEADOS POR PUESTO
(APC00003)

ENTRADA PROCESO SALIDA
B \\
.
Usuario del
Sistema
- Presentar en pantalla en P
\ modalidad de Consulta el N . SULTA /
-\ —_ " CONSULTADE .
ETMEMPLE \ o los mﬂn_mm_maocmmw.“w V [ “EmPLEADOS |-
-/ ocupan P - PORPUESTO /%
especificado por el N 2
oA < {E usuario. S
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f

ENTRADA

Usuario del
Sistema

ATMDEPTO

(APC00004)

PROCESO

Presentar en pantalla en
modalidad de Consulta el
o los empleados que
pertenecen al o a los
departamentos
especificados por el
usuario.
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DIAGRAMA FUNCIONAL
3.2.4 CONSULTA DE EMPLEADOS POR DEPARTAMENTO

SALIDA

.~ CONSULTA DE
EMPLEADOS
POR

‘\DEPARTAMENTO

>

o

¥ TR

i
>l {‘.-’
/ i
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DIAGRAMA FUNCIONAL
3.2.5 CONSULTA DE EMPLEADOS POR UNIDAD
(APC00005)

ENTRADA PROCESO SALIDA

Usuario del
Sistema

i

Presentar en pantalla en -

modalidad de Consulta el \\mozmcr._.», om,/
o los empleados que { EMPLEADOS |
pertenecen al o a las ‘. PORUNIDAD |
unidades especificadas . A
por el usuario. oo i

S
ATMUNIDA Mw
il
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NODULO DE RECLUTANIENTO ¥ SELECCION



DESCRIPCION GENERAL DEL MODULO DE

RECLUTAMIENTO Y SELECCION.

Contiene un Mantenimiento de Aspirantes, Pruebas y Evaluaciones de entrevistas, asimismo
toma datos o parametros necesarios de los otros Mddulos: Evaluacion de Desempefio,
Expediente y Analisis de Puestos para determinar si un aspirante, empleado o solicitante es

apto para desempefiarse dentro de un puesto vacante dentro de la Empresa.

El Médulo de Reclutamiento y Seleccion permite el llenado de las formas de solicitud de
manera automética, que proporcionan un método bastante rapido y sistemético para obtener
una variedad de informacién acerca del solicitante. Asimismo contiene opciones para el

Ingreso y Calculo de Pruebas 16 PF y Prueba del Domino.

Asimismo contiene un proceso de Seleccién de Candidatos, mediante el cual se selecciona
un puesto especifico y muestra en pantalla una lista de los aspirantes y empleados que

cumplen con los requerimientos minimos para optar por la vacante.
Finalmente contiene una opcion para la Contratacion del Empleado, la cual emite el contrato

del empleado, le asigna un cédigo como empleado de la Compaiiia y lo traslada al Modulo

de Expediente.

61



DEFINICION DE TABLAS.

TABLA DESCRIPCION MODULO
ATMDEPTO |MAESTRO DE DEPARTAMENTOS ANALISIS DE
PUESTOS
ATMPUEST | MAESTRO DE PUESTOS TANALISIS DE
PUESTOS
ATMREQPS | REQUISITOS PSICOLOGICOS ANALISIS DE
PUESTOS
ATMUNIDA | MAESTRO DE UNIDADES ANALISIS DE
PUESTOS
DTDEVALU |DETALLE DE EVALUACIONES DE DESEMPENO EVALUACION DE
DESEMPENO
DTMEVALU |MAESTRO DE EVALUACIONES DE DESEMPENO EVALUACION DE
DESEMPENO
ETDESTRE | ESTUDIOS REALIZADOS POR EMPLEADOS EXPEDIENTE
ETDEXPER | EXPERIENCIA DE EMPLEADOS EXPEDIENTE
ETDHIJOS HIJOS DE EMPLEADOS EXPEDIENTE
ETDIDIOM |DETALLE DE IDIOMAS EXPEDIENTE
ETDME&AC |MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES DE EMPLEADOS EXPEDIENTE
ETMEMPLE |MAESTRO DE EMPLEADOS EXPEDIENTE
ETMIDIOM | MAESTRO DE IDIOMAS EXPEDIENTE
ETMPROFE | MAESTRO DE PROFESIONES EXPEDIENTE
STDBAREM | FACTORES DE BAREMO PARA PRUEBA 16PF RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDCURAC | CURSOS ACTUALES DE ASPIRANTES RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDDECAS |DECATIPOS PARA PRUEBA 16PF RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDESTRE | ESTUDIOS REALIZADOS POR ASPIRANTE RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDEXPER | EXPERIENCIA DE ASPIRANTE RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDHIJOS HIJOS DE ASPIRANTES RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDIDIOM IDIOMAS DE ASPIRANTES RECLUTAMIENTO
Y SELECCION
STDINTIN INTERPRETACION DE INTERESES RECLUTAMIENTO

Y SELECCION

62




STDINTIT INTERPRETACION DE INTELIGENCIA ANALITICA RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STDME&AC | MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES DE ASPIRANTES RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STDPRINT PRUEBA DE INTELIGENCIA ANALITICA RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STDPRUIN | PRUEBA DE INTERESES “[RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STDREFER | REFERENCIAS DE ASPIRANTES RECLUTAMIENTO
i Y SELECCION

STMASPIR | MAESTRO DE ASPIRANTES RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STMEVENT | MAESTRO DE EVALUACION DE ENTREVISTAS RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STMF16PF MAESTRO DE FACTORES DE PRUEBA 16PF RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STMINTEL | MAESTRO DE PRUEBA DE INTELIGENCIA ANALITICA RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STMINTER | MAESTRO DE INTERESES RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

STMREQPE | MAESTRO DE REQUISICIONES DE PERSONAL RECLUTAMIENTO

Y SELECCION
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ESTRUCTURA DE TABLAS.

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

btk bt ek bk ek
NSawbkwdD—~o

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

41.
42,

Al Sl A Gl ) a4
o

MAESTRO DE ASPIRANTES
Nombre Descripcion Tipo Long. Relacion
codigoas Codigo del Aspirante -~ C 6
nombreas Nombre del Aspirante —~ C 30
apellias Apellido C 30
apellicas Apellido de Casada C 15
fechaing Fecha de Ingreso D 8
direccio Direccion C 40
telefoas Telefono N 10
sexo Sexo C
estadocv Estado Civil C
fecnac Fecha de Nacimiento D 8
lugnac Lugar de nacimiento C 15
nacional Nacionalidad C 15
nocedula Numero de Cedula 10
nonit Numero del nit N 13
tipolic Tipo de licencia C 4
nolicen Numero de licencia N 8
ptodesea Codigo del Puesto deseado C ATMPUEST.
codpuest
suelpret Sueldo pretendido — N 10
lugmilit Lugar en que presto servicio militar C 25
graobten grado militar obtenido C 20
fecalta fecha de alta D 8
fecbaja fecha de baja D 8
vehiprop. Posee vehiculo propio L
tipoveas Tipo de vehiculo C 1
pertsind Si pertenece a un sindicato L
peso Peso N 3
estatura Estatura N 3
defisica Si posee algun defecto fisico L 1
padecede Padecimiento C 25
accianta Si tuvo accidentes anteriormente L
descacca Descripcion del Accidente C 25
operaci Si ha sido operado recientemente L
descopera Descripcion de la operacion C 25
noisss N° del ISSS - N 8
connomba Nombre del Conyugue C 35
conedada Edad del Conyugue b N 3
conlugta Lugar de Trabajo del Conyugue - C 30
conocupa Ocupacion del Conyugue C 25
nodepend Numero d¢ Dependientes N 2
parinomb Nombre de algun pariente que trabaje en la C 35
empresa
parilugt Lugar de trabajo del pariente C 25
feinter Fecha en que realizola prueba de interes D 8
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43. | fecinta Fecha en que realizo la prueba de Inteligencia D 8
Analitica
44. |puntaint Puntuacion obtenida en la prueba de N 2
Inteligencia Analitica

45. |nomevalua Nombre del Evaluador en Prueba de Domino- | C 40

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente

ATMPUESTSTMASPIR: ptodesea, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
EXPERIENCIAS

No. |Nombre Descripcion Tipo | Long. | Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante C 6 STMASPIR.
codigoas

2 correx Correlativo de la Experiencia Co |6 B

3 desdefec Fecha de Inicio D 8

4 hastafec Fecha Final D 8

5 nomcomp Nombre de la Compafiia C 30

6 telefoex Telefono N 10

7 nomsuper Nombre del Supervisor C 35

8 puestoex Nombre del Puesto C 25

9 suelinia Sueldo Inicial N 10

10 {suelfina Sueldo Final N 10

11 | razretir Razon de retiro C 30

12 |responsa Responsabilidades M

13 | comunica Si puede comunicarse L 1

14 |razcomun Razon por la cual no puede comunicarse C 30

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente

correx, Ascendente
STMASAPIRSTDEXPER: codigoas, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
ESTUDIOS REALIZADOS

No. | Nombre Descripcion Tipo | Long. | Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante C 6 STMASPIR.
codigoas

2 corres Correlativo de los estudios realizados Co |6

3 nomplant Nombre del Plantel C 30

4  [lugar Lugar C 30

5 noanasis N° arios asistidos N 2

6 fecfinal Fecha de finalizacion D 8

7 | codigopr titulo obtenido C 4 ETMPROFE
.codigopr

Indices de la Tabla:
Llave Primaria: codigoas, Ascendente
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corres, Ascendente
STMASPIRSTDESTRE: codigoas, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

REFERENCIAS

No. Nombre Descripcion Tipo Long. Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante C 6 STMASPIR.
codigoas

2 corrre Correlativo de Referencias Co 6

3 nombrere Nombre C 30

4 direccre Direccion C 30

5 telefore Telefono N 10

6 nomnegoc Nombre del Negocio C 25

7 ocupacio Ocupacion C 25

8  tiporela Tipo de Relacion C 15

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente

corrre, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
HIDOS

No. Nombre Descri cion Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante STMASPIR.
codi oas

2 corrhi Correlativo de Hi'os Co 6

3 nombrehi Nombre del Hiio C 35

4 sexohi Sexo C 1

5 fecnachi Fecha de Nacimiento D 8

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente

corrhi, Ascendente
STMASPIRSTDHIJOS: codigoas, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
MEMBRESIAS Y ACTIVIDADES

No. Nombre Descri cion Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante STMASPIR.
codi oas

2 Correlativo de Membresias Act. Co 6

3 Nombre de la Or anizacion C 25

4 Ti o de Actividad C 15

S Horas dedicadas mensualmente N 3

6 C 15
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Indices de la Tabla:
Llave Primaria: codigoas, Ascendente

corrma, Ascendente
STMASPIRSTDME&AC: codigoas, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

IDIOMAS

No. Nombre Descri cion Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante STMASPIR.
codi oas

2 codigoid Codigo del Idioma C 4 ETMIDIOM.
codi oid

3 lee Si lee el idioma C

4 habla Si habla el idioma C 1

5 escribea Si escribe el idioma C 1

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoid, Ascendente

codigoas, Ascendente
STMASPIRSTDIDIOM: codigoas, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
CURSOS ACTUALES

No. Nombre Descri cion Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante STMASPIR.
codi oas

2 corrca Correlativo de Cursos Actuales Co 6

3 nom lan Nombre del Plantel C 25

4 nombcur Nombre del Curso C 25

5 fechaini Fecha de Inicio D 8

6. fechafin Fecha de Finalizacion D 8

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente

corrca, Ascendente
STMASPIRSTDCURAC: codigoas, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
PRUEBA DE INTERESES

No. Nombre Descri cion Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante STMASPIR.
codi oas

2 codigoin Codigo de la pregunta de prueba interes C 6 STMINTER.
codi oin

3 res uest res uesta C
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Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente
codigoin, Ascendente

STMASPIRSTDPRUIN: codigoas, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
INTERPRETACION DE INTERESES

No. Nombre Descri cion Relacion

1 codigoas Codigo del Aspirante STMASPIR.
codi oas

2 codigopf Codigo del Factor 16 PF C 2 ATMREQPS
.codi o f

3 puntuaci Puntuacion N 2 ATMREQPS
. untuaci

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente

codigopf, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
INTERPRETACION DE INTELIGENCIA ANALITICA

No. Nombre Descri cion

1 ercentil Percentil D-48

2 puntajde Desde Puntaje STMASPIR.

untain

3 unta’'ea Hasta Punta’e N 2

4 califica Calificacion C 1

Indices de la Tabla:

Llave Primaria: percentil, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
PRUEBA DE INTELIGENCIA
No. Nombre Descripcion Tipo Long. Relacion
codigoas Codigo del Aspirante C 6 STMASPIR

.codi oas

2 codigoit Codigo de la pregunta prueba inteligencia C 6 STMINTEL
.codi oit

3 res uesta res| uesta N 2

Indices de la Tabla:
Llave Primaria: codigoas, Ascendente
codigoit, Ascendente
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MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

MAESTRO DE INTERESES
No. Nombre Relacion
l. es
2. Nu 3
3. 200
4, Alternativa a C 60
5. Alternativa b C 60
6. alter ¢ Alternativa ¢ C 60
7. resua Punta’e sires uesta es a N 4
8. resub Punta’e sires uestaesb N 4
9. resuc N 4
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: pregunta, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
MAESTRO DE INTELIGENCIA ANALITICA
No. Relacion
2
3 Res uesta 2 en Prueba Dominé N 2
Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoit, Ascendente

MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
MAESTRO DE INTELIGENCIA ANALITICA

No. Nombre Descripcion Tipo Long. Relacion
1 codigoas Codigo del Aspirante C 6
2 codpuest Codigo del Puesto N 4
3 codunida Codigo de la Unidad N 4
4  presenta Presentacion C 10
5 reqminppu Si cumple Requisitos Minimos del Puesto C 20
6 conmipu Conocimientos Minimos del Puesto C 15
7 ubirelca Ubicacién en relacion a otros candidatos C 10
8 contrata Si desea que sea contratado L 1
9 otrocome Otros Comentarios M

10 fechaen Fecha de Entrevista D 8
Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente
codpuest, Ascendente
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MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
MAESTRO DE RE WUISICIONES DE PERSONAL

No. Nombre Descripcion Tipo Long. Relacion
1.  codigo N° de Requisicion N 4
2.  codunida Coadigo de la Unidad N 4 ATMUNIDA
.codunida
3. fecha Fecha Actual D 8
4.  puesto Cadigo del Puesto Solicitado N 4 ATMPUEST
.codpuest
5.  salario Salario Propuesto N 4
6. lugar Lugar donde se requieren los servicios C 50
7.  horario Horario C 40
8.  fechaacu Fecha en que se espera cubrir la vacante D 8
9.  motivo Motivo de la Vacante C 12
10. tipovac Tipo de Vacante C 15
11. niveles Nivel de Estudios C 15
12, nividiom Nivel de Inglés C 12
13.  liccondu Licencia de Conducir C 20
14. magqesc Si maneja maquina de escribir o no L 1
15. fotocop Si maneja fotocopiadora o no L 1
16. computad Si puede utilizar computadora o no L 1
17. calculad Si maneja calculadora o no L 1
18. contomet Si maneja contometro o no L 1
19. fax Si maneja fax o no L 1
20. otros Especificar si se maneja otros equipos de C 100
trabajo
21. caracter Caracteristicas Personales y Aptitudes del C 100
Candidato
22. funcion Funcién Basica del Puesto C 100
23. observac Observaciones M
24. fecharec Fecha de Recibida la Requisicién D 8
25. personas Persona Seleccionada C 50
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: codigo, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
MAESTRO DE FACTORES DE PRUEBA 16PF
No.
2 Nombre del Factor
3
4 N 4
5 N 4

Indices de la Tabla:
Llave Primaria: nombrepf, Ascendente
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MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
FACTORES DE BAREMO PARA PRUEBA 16PF

No. | Nombre Descripcion Tipo | Long. | Relacion
1__ | factorl6 Cadigo del Factor C 3
2 decatipo Decatipo N 4
3 inicial Valor Inicial N 4
4 final Valor Final N 4
5 sexo Sexo ( masculino o femenino) C 1
Indices de la Tabla:
Llave Primaria: factor16, Ascendente
decatipo, Ascendente
sexo, Ascendente
MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DECATIPOS PARA PRUEBA 16PF
No. | Nombre Descripcion Tipo | Long. | Relacion
1 codigoas Codigo del Aspirante C 6 STMASPIR.
codigoas
2 | codigopf Codigo Prueba 16 PF C 3 STMINTER.
codigoin
3 decatipo Decatipo N 8
Indices de la Tabla:

Llave Primaria: codigoas, Ascendente
codigopf, Ascendente
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MODULO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
TABLA DE REFERENCIAS CRUZADAS FORMULARIOS VRS. TABLAS

Nombres de Tablas

s|s|s]s|s|s|s]|]s|s|s|s|s|[s]|s|]s|s|s|s|s]ala]a
T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
M D D D D D D D D D D b M M M D M D M M M M
A C E E H | | I M P P R | | E D F B R D U P
S U S X | D N N E R R E N N \" E 1 A E E N u
P R T P J | T T & | V] F T T E C 6 R Q P I E
| A R E o] o) | | A N I € E E N A P E P T D S
- — R|R|E|R|s|mIN|T|lCc]T{N|]R]L]IR]T]|Ss|]F|IM|E]JO]A]T
Formmulario Descripcién
SPMO0001  |MANTENIMIENTO DE ASPIRANTES X X x| x| x]x X X X | X
SPMO00002  [MANTENIMIENTO DE PRUEBA 16PF X
SPM0O0003  [MANTENIMIENTO DE PRUEBA DEL DOMINO X
SPM00004  IMANTENIMIENTO DE EVALUACIONES DE ENTREVISTAS X X | X
SPC00001  |INVENTARIO GENERAL DE ASPIRANTES X X x| X
SPC00002  |ASPIRANTES POR PUESTO X X X X
SPC00003  |ASPIRANTES POR PROFESION X X
SPC00004  |CONSULTA DE REQUISICIONES DE PERSONAL
SPR00001  |EMISION DE REPORTE DE ASPIRANTE XXX X]X]|X X X X| X| X
SPR00002  |RESULTADO DE PRUEBA 16PF X X X X
SPR00003  |RESULTADO DE PRUEBA DOMINO X X X X
SPP00001  |{INGRESO DE SOLICITUD DE EMPLEQO X{X| X X]| X|X X X
SPP00002  |INGRESO DE PRUEBA 16PF X X X X
SPP00003  |INGRESO DE PRUEBA DEL DOMINO X X X X
SPP00004  |CALCULO DE RESULTADOS PRUEBA 16PF X X X X x| x{x X
SPP00006  |BUSQUEDA DE CANDIDATOS X| X] x| X X| X! X|x X X{ X1 X
SPP00007  |CONTRATACION X| X} X] X X{X X
SPP00008  |INGRESO DE REQUISICION DE PERSONAL X X X | X
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DIAGRAMA JERARQUICO

RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1z

4.08

l

MANTENIMIENTOS

'PRUEBA DEL DOMINO

" EVALUACIONES DE
ENTREVISTAS

CONSULTAS

INVENTARIO GENERAL DE |,
ASPIRANTES ;

ASPIRANTES DE UN PUESTO;;
ESPECIFICO i

ASPIRANTES POR
PROFESION
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'

REPORTES

EMISION DE REPORTE DE
—» ASPIRANTE

43108

%

INGRESO DE PRUEBA 16PFJ§§

N CALCULO DE PRUEBA 16PF |
4445

4450

PRETRS

| BUSQUEDA DE CANDIDATOj
5

SEE A 5 SLE
SRR

"INGRESO DE REQUISICION |
- DE PERSONAL g



4.1.1 MANTENIMIENTO DE ASPIRANTES

ENTRADA

/ Maestro de
/  Aspirantes
/ STMASPIR

7/~ Maestro de
ldiomas
/  ETMIDIOM

/ Maestrode  /
‘ Puestos

[ _ ATMPUEST

—]

—

Codigo de Aspirante
Nombre y Apellidos
Telefono, Direccion,
. Sexo, Edad, Estado
Civil, Estatura, Peso,
Grado Militar si ha
padecido de {

nit, .........

I\

enfermedades, cedula,

( SPM00001 )

PROCESO

A travez de este Formulario se le
da mantenimiento a los datos
generales y el detalle de los
aspirantes, es decir, los datos de
los hijos, conyugue, estudios
realizados, cursos actuales,
experiencia, referencias,
membresias y actividades e
idiomas

Al entrar en pantalla aparece un
formulario con nueve paginas.
La primera contiene los datos
generales y la foto del empleado
y las siguientes contienen el
detalle mencionado en el parrafo
anterios.

El formulario se auxilia de los
Maestros de Puestos e Idiomas
para validar los codigos de
idiomas y puestos asignados a
los aspirantes
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SALIDA

Aspirantes

/" Maestro de (
( STMASPIR )

~ Hijosde
Aspirantes
( STDHIJOS )

[diomas de
Aspirantes
( STDIDIOM) \

BExperiencia de
Aspirantes
( STDEXPER )\

eferencuasd
Aspirantes e(

( STDREFER )\
" Estudios [
Realizados (
(STDESTRE) \
Membresiasy /
Actividades (
(STDMESAC) \

Cursos
Actuales
( STDCURAC




DIAGRAMA FUNCIONAL

4.1.2 MANTENIMIENTO DE PRUEBA 16PF

i codigo del factor,
! numero de pregunta,
i__ descripcion, ...

ENTRADA
Maestro de
Prueba de
/ Intereses
/  (STMINTER) /
o

( SPM00002 )

PROCESO

Presenta en pantalla un
formulario que pide el codigo
del factor, nimero de pregunta,
descripcién, las tres respuestas
alternativas y el puntaje para

:) cada alternativa.

Asimismo contiene los botones
de Deshacer, guardar, Agregar,
Eliminar, buscar y Salir.
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SALIDA

Maestro de
Prueba 16PF

( STMINTER )

(




DIAGRAMA FUNCIONAL

4.1.3 MANTENIMIENTO DE PRUEBA DEL DOMINO

ENTRADA

; Maestro de
/" Prueba Domin6
/ ETMIDIOM

/

i
nimero de pregunta,
respuesta1, respuesta2

( SPM00003 )

PROCESO

Se presenta en pantalla un
formulario que contiene el
numero del item, respuesta
correcta 1 y respuesta correcta
2 para cada opcioén dentro de la
prueba del dominé.

Asimismo contiene los botones

de Deshacer, guardar, Agregar,
Eliminar y Salir.

J ~
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—

SALIDA

|

Domind

Maestro Prueba /
( ETMIDIOM) K




DIAGRAMA FUNCIONAL
4.1.4 MANTENIMIENTO DE EVALUACIONES DE
ENTREVISTAS
( SPM00004 )

ENTRADA PROCESO SALIDA
/ Maestro de
/" Evaluaciones
/  de Entrevistas Se presenta en pantalla un
L (STMEVENT ) formulario que pide el nombre

del aspirante luego despliega el
codigo y nombre del puesto por

/ el que aspira y la unidad a la
/ ~ Maestode que pertenece; a continuacion 7
Puestos i d | Maestro de
/ (ATMPUEST) pli e _° s ¢ a.m pos "\ Evaluaciones
correspondientes a si cumple | ) | de Entrevistas
con los requisitos minimos, si |-~ \L( STMEVENT)
reune los conocimientos - -
minimos, ubicacién en relacién
/ Maestro de a otros aspirantes y otros
/ Unidades comentarios.
// ( ATMUNIDA )

Asimismo contiene los botones
de Deshacer, guardar, Agregar,

_ Eliminar, buscar y Salir.
-
T .
| requisitos minimos de
i puesto, ubicacién ....
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DIAGRAMA FUNCIONAL

4.2.1 INVENTARIO GENERAL DE ASPIRANTES

ENTRADA

Maestro de
Aspirantes
STMASPIR

/

Maestro de
Departamentos
ATMDEPTO

/

Ve

Maestro de
Unidades
ATMUNIDA

;-

/

Maestro de
Puestos
ATMPUEST

SO ] T

( SPC00001 )

PROCESO

Presenta en pantalla un listado
con los cédigos, nombres,
puesto al que aspiran, salario,
departamento y unidad de los
aspirantes que existen dentro
del sistema y que participan en
el proceso de Blsqueda de
Candidatos
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~ SALIDA

N

Vd . )
Inventario
General de

. Aspirantes

N,

Inventario General de
Aspirantes

T




ENTRADA

! /~ Maestro de
| / Aspirantes
' / STMASPIR

Maestro de
; Departamentos
ATMDEPTO

/ Maestro de
Unidades
/_ _ATMUNIDA

Maestro de
Puestos

S ] ] T

/ ATMPUEST

DIAGRAMA FUNCIONAL
4.2.2 ASPIRANTES DE UN PUESTO ESPECIFICO

( SPC00002 )

PROCESO

Pide en pantalla el puesto para
el cual se desea generar el
listado y luego presenta una
hoja de datos en formato de s6lo
lectura los aspirantes que
cumplen con la condicién de
puesto seleccionada.

Los campos que se presentan

en la hoja de datos son: codigo y
nombre del aspirante, puesto
gque desea u sueldo que
pretende.

; Puesto
AN

~——

7
/ Consulta de
Aspirantes por

Consulta de Aspirante
por Puesto

.
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.'/,

/

A

/ Detalle de

/
/

/

ENTRADA

Maestro de
Aspirantes
_STMASPIR

Estudios
Realizados
STDESTRE

UIAGKANA FUNUIUNAL
4.2.3 ASPIRANTES POR PROFESION

( SPC00003 )

PROCESO

Pide en pantalla la profesién
para el cual se desea generar el
listado y luego presenta una
hoja de datos en formato de sélo
lectura los aspirantes que
cumplen con la condicion de

profesién seleccionada.

Los campos que se presentan
en la hoja de datos son: codigo y
nombre del aspirante y
profesion.
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SALIDA

—

Consulta de \
Aspirantes por
Profesion

/
~N__

~

Consulta de Aspirantes
por Profesion

-

T




DIAGRAMA FUNCIONAL

4.2.4 REQUISICIONES DE PERSONAL

i /
... STMREQPE

ENTRADA

Maestro de
Requisiciones
de Personal

Maestro de

( SPC00004 )

Unidades

ATMUNIDA

/

L/

Maestro de
Puestos
ATMPUEST

/
/
7

PROCESO

Pide en pantalla una seleccién
que puede ser una de las
siguientes:

--> Todas las requisiciones

—> Requisiciones Pendientes
--> Requisiciones Resueltas.

Luego se presenta en pantalla o
en vista preliminar los datos de
la requisicién de acuerdo al
criterio seleccionado.
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SALIDA

Consulta de \
Requisiciones de
Personal
\ .

— e o

Consulta de
Requisiciones de
Personal

\/




ENTRADA

/ Maestro de
N Aspirantes
i STMASPIR

DIAGRAMA FUNCIONAL
4.3.1 EMISION DE REPORTE DE ASPIRANTE

Hijos de
/ Aspirantes
/ STDHIOS
" Cursos Actuales
STDCURAC
/7 Ildiomas de
Aspirantes
/ STDIDIOM
/ Estudios
Realizados
STDESTRE

STDREFER

/ Referencias de
/ Aspirantes

/ ~ Membresiasy ~ /
/ Actividades

/ STDME&AC

/  Experiencia de
/ Aspirantes
. STDEXPER

( SPR00001 )

PROCESO

Pide en pantalia el aspirante
para el cual se desea generar el

reporte y luego muestra en

pantalla una presentacién

preliminar del expediente con los
datos generales del empleado
con la foto con opcién a
impresion y el detalle de los

estudios realizados, cursos

actuales, membresias y
actividades, idiomas, hijos,

experiencia y referencias con
opcion a impresioén.
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SALIDA

Emision de
Reporte de )
Aspirante /

.
D e

Emision de Reporte de
Aspirante




|

/
/
/
.

ENTRADA

//

Maestro de
Aspirantes
STMASPIR

/

/
7

Interpretacion
de Inteligencia
STDINTIT

/

/

L

Maestro de
Puestos
ATMPUEST

Prueba de
Inteligencia
STDPRINT

Maestro de
Prueba Int.Anal.
STMINTEL

N N NG

VIAUVKAINA FUNUIUNAL
4.3.2 RESULTADO PRUEBA DEL DOMINO

( SPR00002 )

NS

PROCESO

Se introducen los datos acerca
del aspirante para el cual se
desean emitir los resultados de
la Prueba de Inteligencia
Analitica y luego se muestra una
vista preliminar de los resultados
con opcién a impresion.
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GALIDA

" Reporte de "\
R

esultados
Prueba Intel. )
Analitica //’

Emisién de Reporte de 1]

Resultados Prueba |

Intel. Analitica |
(DOMINO)

\/ o




DIAGRAMA FUNCIONAL

4.3.3 RESULTADO PRUEBA 16PF

ENTRADA

Maestro de
Aspirantes
STMASPIR

/

Maestro de
Factores de
Prueba 16PF
STMF16PF

/

Maestro de
Decatipos
Prueba 16 PF
STDDECAS

/

( SPR00003 )

PROCESO

Se introducen los datos acerca
del aspirante para el cual se
desean emitir los resultados de
la Prueba de Personalidad 16PF

y luego se muestra una vista
preliminar de los resultados con

opcién a impresion.

I N
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SALIDA

SN

" Reporte de
< Resultados

Prueba 16PF /
x—”,.‘ _,'I'

Emision de Reporte

i

d
Resultados Prueba d
Personalidad 16PF




ENTRADA
/ Maestro de
/ Aspirantes
STMASPIR
; Hijos de
// Aspirantes
/  STDHIJOS
/
/  Cursos Actuales
/ STDCURAC
/ Idiomas de
/ Aspirantes
/  STDIDIOM y
/ Estudios /
/ Realizados
/ _ STDESTRE /
" Referenciasde
/’ Aspirantes
/ STDREFER
/ Membresias y
/ Actividades
/ STDME&AC
/ Experiencia de
/ Aspirantes
STDEXPER

e I AWl WAAIIYEML | It WwiIWVINML.

4.4.1 INGRESO DE SOLICITUD DE EMPLEO

( SPP00001 )

PROCESO

Presenta en pantalla el
formulario de Solicitud de

Empleo, la cual contiene los
datos generales del aspirante, la

foto, el detalle de hijos, idiomas,

referencias,

estudos realizados, membresias
y actividades y cursos actuales.

Como puede observarse este
proceso alimenta directamente
las tablas del maestro y detalle
de aspirantes tal como el

Mantenimiento de Aspirantes

experiencia,
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SALIDA

Maestro de /
Aspirantes
( STMASPIR )\

Hij o_s_cTe—-(

Aspirantes
( STDHIJOS)

Idiomas de /
Aspirantes
( STDIDIOM )\

Experiencia d—§7

Aspirantes \
( STDEXPER )\

Referencias de’
Aspirantes
( STDREFER )

" Estudios |
Realizados
(STDESTRE)

Membresias y
Actividades
(STDME&AC)
Cursos
Actuales
( STDCURAC ),




/
i

ENTRADA

- Maestrode
Aspirantes
STMASPIR

/ !
/
/
/

/

_..... STOINTER

~ Maestro de

Prueba Intereses

B If AR W AIVESA\ R WiINWINVIYTML.

4.4.2 INGRESO DE PRUEBA 16PF

I

Detalle de

Prueba Intereses /
STDPRUIN

( SPP00002 )

PROCESO

Pide en pantalla el nombre del
aspirante y despliega los datos
acerca de la edad, sexo, puesto
que pretende y sueldo al que
aspira de acuerdo a los datos
existentes en el Maestro de
Aspirantes.

Luego al presionar el boton de
Ingreso de Prueba aparece otro
formulario con todas las
preguntas de la prueba, sus
respuestas alternativas y
captura la respuesta que digita
el aspirante.
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SALIDA

Detalle de Prueba
Intereses
STDPRUIN

(/




w— ma W WS E WN WEWES W N

AL A B B 48 AR TVal |

4.4.3 INGRESO DE PRUEBA DOMINO

ENTRADA

Maestro de
Aspirantes
STMASPIR

N

Maestro de
Prueba Intel.
Analitica
STMINTEL

/
‘

/
/

Detallede
Prueba Intel.

Analitica
STDPRINT

( SPP00003 )

<

PROCESO

Muestra en pantalla un
formulario con nueve paginas.
En la primera pagina captura el
nombre del aspirante vy
despliega los datos contenidos
en el Maestro de Aspirantes;
posteriormente captura el
nombre del examinador (el cual
debe pertenecer a la Unidad de
Seleccion) y el lugar de examen.
La segunda pégina contiene una
bree introduccién y las
instrucciones de como realizar la
prueba. Las siguientes 7
contienen la prueba en las

cuales se van capturando las
respuestas por cada item.

Al salirse del formulario se
guardan las respuestas en el
detalle de dicha prueba y en el
Maestro de Aspirantes se
guarda la fecha de la prueba y
el nombre del examinador.
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SALIDA

Maestro de Aspirantes
STMASPIR

——— i —— e )

Detalle de Prueba
Inteligencia Analitica
STDPRINT

|




WVIAUVUKANIA FUNUIUNAL
4.4.4 CALCULO DE RESULTADOS PRUEBA 16PF
( SPP00004 )

ENTRADA PROCESO SALIDA
/ Maestro de
7 Aspirantes
/[ STMASPIR  / Toma la fecha de prueba para la
cual se desean calcular los
P puntajes de respuesta por
/ Maestro de k aspirante, busca los aspirantes R Resultados de Prueba
/ Prueba Intereses que cumplen con lafechade [ - 16PF por Aspirante
/ STMINTER 1/ prueba especificada y realiza Ve STDINTIN

_\

calculos para cada factor de
personalidad en base a los

Detalle de / decatipos y los almacena en la

/  Prueba Intereses tabla de factores por aspirante.
' STDPRUIN
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ENTRADA

Maestro de
Aspirantes
STMASPIR

" "Maestro de
Empleados
ETMEMPLE

Maestro de
Profesiones
ETMPROFE

Maestro de
Puestos

ATMPUEST

" Estudios

Realizados
ETDESTRE

Estudios
Realizados
STDESTRE

/
/
/

7
/

/" "Evaluaciones de

/

Desemperio
DTMEVALU

/
/

l/.

Detalle de
Idiomas
ETDIDIOM

/

/

/

e

“Detalle de
ldiomas
STDIDIOM

/

/

""" Factores de

Prueba 16PF

__STMF16PF

WUIAODRANIA FUNUIVUNAL

4.4.5 BUSQUEDA DE CANDIDATOS

( SPP00006 )

/

N

PROCESO

Se toman los parametros
especificos para buscar
candidatos dentro de los
empleados existentes de la
empresa y los aspirantes
reclutados por el Departamento
de Recursos Humanos.

A continuacién_aparece en
pantalla uno o varios aspirantes
o empleados de acuerdo a la
busqueda que se haya
seleccionado.
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Candidatos entr
Aspirantes

S AN
7
—/

Candidatos entr}

Empleados |




ENTRADA

Maestro de
Aspirantes
STMASPIR

Maestro de
Empleados
ETMEMPLE

/

Detalles:
ETDHWOS,
ETDME&AC,
ETDESTRE,
ETDCURAC,
ETDIDIOM

/
/

/

/
/

Detalles:
STDHWOS,
STDMESAC,
STDESTRE,
STDCURAC,
STDIDIOM

/'_ N
/  Historia Laboral

/

/

ETDHSALA

Historia de
Puestos
ETDHPUES

Requisiciones
de Personal
STMREQPE

/
/
7

/

Maestro de
Puestos
ATMPUEST

IR NG N

DIAGRAMA FUNCIONAL
4.4.6 CONTRATACION DEL ASPIRANTE

( SPP00007 )

PROCESO

Se toman los paradmetros
especificos para el candidato a
contratar a partir de la
requisicion de personal. Luego
se emite el contrato a impresién.

Posteriormente se mueve el

aspirante del maestro y detalle
de aspirantes al maestro y
detalle de empleados, se abre
su historia salarial y laboral y se
registra dentro de las
requisiciones de personal el

~ nombre de |la persona que se
contraté.

an

SALIDA

Maestro de
Empleados
ETMEMPLE

Detalles:
ETDHWOS,
ETDMESAC,
ETDESTRE,
ETDCURAC,
ETDIDIOM

\/’_\\.\/_\

Historia Salarial
ETDHSALA

/j/ﬂ/’\

Historia Laboral
ETDHPUES

V’\i/—\

Requisiciones del
Personal
STMREQPE

—

L—"~

Contrato del

Empleado




DIAGRAMA FUNCIONAL
4.4.7 INGRESO DE REQUISICION DE PERSONAL
( SPP00008 )

ENTRADA PROCESO SALIDA

Mediante este formulario se
~ 7 Maestro de / inicia el proceso de seleccion,

Unidades en donde se introducen los
— ... ATMUNIDA _ datos necesarios para proceder
con el proceso de Reclutamiento

Requisiciones . 7
deqursonaI / [\\ y Seleccién. I Req;isicionels de ¢
STMREQPE b ersonal -
\/ Se toman datos como la unidad STMREQPE
Maestro de solicitante, el puesto solicitado,
Puestos el salario pretendido, horario, el
_._. ATMPUEST motivo de la vacante, tipo de

vacante, nivel de estudios, etc.

A travez de este formulario se
lleva un control acerca de los
aspirantes que se contratan y
las requisiciones pendientes.
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