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Parte I - Plan General y Presentacién del Proyecto

INTRODUCCION

El siguiente proyecto surge a partir de la materia Seminario Final
correspondiente a la Carrera de Informatica de la Universidad Empresarial Siglo
21.

Este trabajo se centra en el Area de Recursos Humanos de la Empresa
RIETER Automotive Argentina S.A. cuya localizacién se encuentra sobre la
calle Gral O'higgins 4085 en la ciudad de Cérdoba en el afio 2004.

Actualmente me encuentro trabajando en esta empresa realizando tareas
de mantenimiento de recursos informéticos en donde frecuentemente me
relaciono con los usuarios de sistemas informaéticos de las diferentes areas que
conforman la organizacion.

El encargado del Area de RRHH hace mencion en diversas
oportunidades en que la administracion de personal esta atravesando
actualmente por ciertos inconvenientes y que los sistemas informaticos actuales
no satisfacen los requerimientos de informacién que se solicitan.

Por medio de reiterados didlogos con el Responsable del Area de
Recursos Humanos de esta Organizacion, el mismo se advierte de mi actual
situacion sobre la realizacién de mi Proyecto Final de Graduacién.

De esta manera entonces, se me concede la posibilidad de presentar el
problema o necesidad a resolver como objeto de estudio, logrando asi un aporte
o beneficio para el Area de RRHH de esta Organizacién, hecho por la cual
motiva la presente realizaciéon de mi Proyecto Final de Graduacién.

De aqui es entonces, de donde surge éste Proyecto de Aplicacion
Profesional como una respuesta a una idea que busca ya sea la solucién de un
problema o la forma para aprovechar una oportunidad de negocio.

Las decisiones sobre los Recursos Humanos que toma una empresa
determinan su éxito o fracaso, ya sea que involucre a los directores ejecutivos o
a empleados a nivel operativo.

Por este motivo, lo que se pretende en éste proyecto es la intenciéon de
poder brindar una solucién de manera que permita mejorar las operaciones y
procesos satisfaciendo al mismo tiempo los requerimientos y necesidades que
se presentan en el Area de Recursos Humanos de la Empresa RIETER
Automotive Argentina S.A.
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Parte I - Plan General y Presentacién del Proyecto

Las personas y organizaciones siempre han usado la informacién para
desempenar sus labores, por lo tanto se podria decir que el tema del uso de la
informaciéon nada tiene de nuevo. Lo que si parece que es novedad es la
facilidad con que puede obtenerse informaciéon exacta y actualizada, la
innovacioén que ha hecho posible esto es la computadora.

Las organizaciones estan adquiriendo cada vez més conciencia de que la
informaciéon es un recurso de importancia estratégica y que los sistemas de
informacién basados en computadora pueden cultivar ese recurso. La
informacion puede llegar a ser un elemento decisivo, puede determinar el éxito
o fracaso de un negocio.

Entonces, a medida que las personas y organizaciones solicitan mds
informacion gestionada por medio de éstos sistemas automatizados, llegamos a
tal punto de complejidad en la realizacion de éstos sistemas informaticos que
requieren de un proyecto para gestionar su desarrollo, en donde el mismo no es
ni més ni menos que la bisqueda de una solucién inteligente al planteamiento
de un problema o necesidad que se tiende a resolver.

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 3




Parte I - Plan General y Presentacién del Proyecto

FUNDAMENTACION

Planteamiento del Problema

La descripcion del problema que se presenta a continuacién fue obtenido
a partir de entrevistas y platicas informales por medio del encargado del area
de RRHH. El mismo expone una serie de hechos o circunstancias que dificultan
la consecucion de fines mas oportunos por parte de ésta Organizacion.

Los sistemas informéticos actuales de gestion de personal presentan
diferentes problemas que conllevan a ciertas implicaciones o deficiencias
imposibilitando un desempefio 6ptimo en las tareas y/o actividades que alli se
realizan y dificultando la toma de decisiones mas eficientes por parte de los
encargados de ésta area.

El manifiesta, a grandes rasgos, a que quizés el problema principal radica
en que las diferentes labores diarias se cimienta en una variada cantidad de
documentacion, procedimientos manuales y aplicaciones que solo cumplen de
manera parcial con la complacencia de las necesidades.

Para poder realizar determinados estudios o cierta recuperacién de datos
se necesita de informacién que en ocasiones no estd disponible. El argumenta
que no es porque no se disponga de la informacién, sino que para reunirla,
toma una cantidad de esfuerzo y de tiempo que hace practicamente imposible
realizar tales estudios y que cuando el mismo logra obtener la informacién, ésta
ya no es oportuna.

El encargado del area de Recursos Humanos de esta organizacién, en
reiteradas oportunidades se refiere a que el sistema informético actual no
responde ante ciertas necesidades operativas que se demandan y hace mencion
en que actualmente se carece de un Sistema Informatico de Disefio de Puestos y
Preseleccién de Personal.

Para reclutar, seleccionar, preparar descripciones de puestos y orientar al
personal en la empresa se deben establecer y tener a disposiciéon informacién
adecuada y oportuna sobre los puestos y el personal con que cuanta o contara la
organizacion.

Se debe contar con un buen disefio de manual de cargos, ya que esta
herramienta puede ayudar al personal nuevo a familiarizarse con su trabajo y
también sera tutil para relacionar al personal existente con nuevos programas,
objetivos y metas de la organizacion.
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Parte I - Plan General y Presentacién del Proyecto

Justificacion

Se podria decir que para la administracion y utilizaciéon de Recursos
Humanos pueda actuar de manera proactiva y eficiente dentro de una
organizacion, se necesita de informacién confiable, actualizada y oportuna
sobre los puestos y personal con que cuenta y contara una organizacion, la cual
puede ser la clave del éxito de la misma.

Toma tiempo reclutar, capacitar, seleccionar y desarrollar al personal
necesario para la conformacioén de grupos de trabajo competitivos, es por ello
que las organizaciones han comenzado a considerar a los Recursos Humanos
como su capital mas importante y la correcta administracién de los mismos
como una de sus tareas mas decisivas.

De esta manera entonces, nuestro proposito es poder ofrecer una mejor
forma de realizar las tareas, buscando la automatizacién en los procesos de
Diserio de Puestos y Preseleccion de Personal que sirva de apoyo y sea de utilidad a
los responsables de tomar decisiones en lo relativo a las actividades diarias que
se realizan en al Area de RRHH de esta Organizacién.

Por esta razén, se busca tomar la iniciativa en la aplicacién y uso de
nuevas tecnologias de informacién automatizadas existentes en el mercado, de
manera que pueda facilitar y permitir a los responsables de tomar decisiones,
estandarizar los procedimientos administrativos y mantener informacion
actualizada y accesible en la interaccion diaria y continua en los servicios que la
misma provee para con su personal.

Podriamos decir que la busqueda en la mejora de los procesos de
negocios de una organizacion, pueden llegar a lograr una gestiéon de datos mas
eficiente y precisa proporcionando asi un adecuado resultante de informacion
que pueda evitar a los trabajadores y administradores una sobrecarga,
insuficiencia y desordenamiento de informacion logrando asi una ventaja en la
toma de decisiones mas oportunas y precisas .

Ante la situaciéon dada, se plantea la necesidad de llevar a la practica un
proyecto de desarrollo de un Sistema Informético que permita Disefiar un
Manual de Cargos en forma automatizada facilitando a la Empresa RIETER
Automotive Arg. S.A. reclutar y preseleccionar a los candidatos con las
competencias minimas requeridas por la empresa de manera eficaz y eficiente
mejorando atin mas su productividad, calidad, rentabilidad y competitividad.

Parece ser muy probable que si no dotamos a estas Areas de RRHH con
propuestas de mejoras mds oportunas y las mismas se limitan solamente a
ciertas labores operativas, es posible que el personal mas adecuado esté
trabajando en la competencia y de esta forma se estaria debilitando seriamente
a la empresa.
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Parte I - Plan General y Presentacién del Proyecto

OBJETIVOS DEL PROYECTO

Objetivo General

Desarrollar un Sistema Informatico que contribuya a la gestiéon de Disefio

de Puestos para la Empresa RIETER Automotive Argentina S.A.

Objetivos Especificos

Llevar a la practica el desarrollo de una aplicacién automatizada que

permita facilitar el manejo mas rdpido y fluido de informacién en los procesos

de:

>

Diseiio de Puestos, que permita obtener informacién oportuna y exacta
sobre descripcion de Puestos y que facilite el reclutamiento y selecciéon de
candidatos con las competencias minimas requeridas.

Preseleccion de Personal, que permita agilizar y optimizar la basqueda de
CVs de candidatos adecuados para ocupar puestos vacantes.

Todo lo mencionado anteriormente serd llevado a cabo mediante la realizacion
de las siguientes actividades:

Efectuar analisis y relevamiento de informaciéon por medio de entrevistas
con expertos del Area de RRHH.

Estudiar las funciones y procesos que actualmente se desempefian.

Detectar y especificar cuéles son las necesidades de informacion requeridas.
Indagar en las caracteristicas y requerimientos del soft y formato datos que
se solicita.

Diagnosticar en base a los resultados obtenidos

Proponer una solucioén a la problematica actual.

Realizar un Estudio de Factibilidad verificando si es conveniente continuar
con el proyecto.

Preparar el disefio detallado del sistema mediante el enfoque metodolégico
propuesto y sus respectivas herramientas de documentacion.

Seleccionar la base de datos y herramientas de desarrollo.

Disefiar el modulo de datos para resolver la carga futura de informacion.
Identificar las configuraciones del equipo de computo que mejor permitiese
al sistema realizar el procesamiento.

Desarrollar el Sistema.

Codificacién y Prueba.
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Parte I - Plan General y Presentacién del Proyecto

ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

La empresa RIETER Automotive Argentina S.A. es una Pyme
manufacturera que se encuentra ubicada en la calle Gral O'higgins 4085 en la
ciudad de Cérdoba.

Esta empresa es un grupo industrial que se estableci6 en Winterthur, Suiza
1875, operando actualmente a escala global en 40 paises.

En nuestro pais inicié sus actividades en el afio 1996 especializandose en la
fabricacion de autopartes para vehiculos, aislantes acusticos, protectores
térmicos en aluminio, revestimientos internos, etc. los cuales son provistos a
distintas terminales automotrices de nuestro pais.

En la actualidad, la empresa cuanta aproximadamente con una participaciéon
del 30% en la provision de autopartes en nuestro mercado, en donde el 70 %
restante son autopartes importadas o producidas por compafias similares a
RIETER Arg.

En la actualidad cuanta con aproximadamente 80 empleados en donde la
facturaciéon anual es cercana a los $ 5.000.000.

Su filosofia de trabajo es lograr la maxima calidad y confort en los diferentes
productos que se proveen.

Hitos mas importantes de la Empresa RIETER Automotive Argentina S.A.

Ano 1996
- La empresa RIETER Automotive Argentina S.A. comienza sus actividades
en el Pais.

Afo 1997

- Laempresa RIETER Arg. adquiere ELLO S.A. de Brasil.

- La empresa RIETER Arg. comienza a proveer productos a Fiat para los
modelos Palio y Siena.

Afio 1998
- RIETER Arg. comienza a proveer productos a Renault para los modelos
Megane y Kangoo.

Ano 2000
- RIETER Arg. comienza a proveer productos a Volkswagen para los modelos
Polo y Seat.

Afo 2001
- RIETER Arg. comienza a proveer productos a Toyota para el modelo Hilux.

Ao 2002
- RIETER Arg. comienza a proveer productos a General Motors para los
modelos Corsa y Grand Vitara.
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Parte II - Marco Teorico de Referencia

DESCRIPCION DEL MARCO TEORICO DE
REFERENCIA

Para mantener este trabajo con una distribucién u ordenamiento
razonable y pudiéndosele agregar nuevos materiales sobre fundamentacion
teérica a medida que se avanza en el proyecto, se ha decidido establecer en
forma de resumen lo que ya se conoce sobre la materia, las herramientas
précticas y la metodologias utilizadas por distintos autores para que nos ayude
a comprender y resolver el problema.

En ésta etapa se describira brevemente la misién que cumple la Gestion
de Personal o Recursos Humanos a partir de diferentes autores que se
especializan en el tema.

También se expondran una serie de interrogantes o preguntas, las cudles
nos van a ayudar a entender y concebir mejor todo el proceso de abordaje y
desarrollo del trabajo en cuestion.

Para obtener una mejor comprension sobre los temas que nos incumbe en el
TFG se formularon preguntas tales como:

e Qué esla Administracién de Personal o Recursos Humanos ?

e Qué son los Recursos Humanos ?

e Cual es la Misién del Departamento de Recursos Humanos ?

e (CoOmo es el proceso de Administracién de Recursos Humanos ?

Posteriormente y como resultado a partir de estas preguntas iniciales surgen a
su vez otras cuestiones las cuales también necesitamos exponer y buscar
informacion, entre ellas tenemos:

e Como se gestiona la Informacién en un Departamento de Recursos Humanos ?

e Como es el proceso de Administraciéon de Recursos Humanos ?

e Qué es el Andlisis de Puestos o Cargos ?

e A que se refiere la Descripcién y Especificacion de Puestos o Cargos ?

e (Como se obtiene la Informacion en un Anélisis de Puestos o Cargos ?

e De que forma se estructura el contenido de la Descripcién y Especificacion
de Puestos o Cargos ?

e Como es el proceso de Reclutamiento ?

e Qué tipos o fuentes de Reclutamiento existen ?

e (Co6mo es el Disenio de un Manual Puestos ?

e Como es el proceso de Selecciéon y Contratacion de Personal ?
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Parte II - Marco Teorico de Referencia

La definicién del alcance de la funcion Gestion de Personal no presenta
mayores discrepancias entre los autores que se ocupan del tema. A
continuacion se resefian diferentes metodologias y esquemas proporcionados
por algunos de ellos.

DESSLER, delimita dicho alcance en los siguientes términos: “La administracion de
personal se refiere a los conceptos y técnicas requeridas para desemperiar adecuadamente
lo relacionado con el personal o la gente en el trabajo administrativo”. Incluyen:

o Anadlisis de Puestos (determina la naturaleza de cada funcién del empleado).

e Planificacion de las necesidades de mano de obra y el reclutamiento de los
candidatos al puesto.

e Seleccion de los candidatos al puesto.

e Orientacion y Capacitacion a nuevos empleados.

e Compensar a los empleados (administracién de sueldos y salarios).

e Proveer Incentivos y Prestaciones.

e Evaluacion del Desemperio.

e Comunicacion (entrevistas, asesoramiento y disciplina).

e Capacitacion y Desarrollo.

e La formacion del compromiso del empleado.

Y lo que el gerente debe saber sobre:
Oportunidades iguales y accién afirmativa.
Seguridad y salud de los empleados.

El manejo de quejas y las relaciones laborales.

STONER Y WANKEL, sintetizan en un sencillo diagrama el proceso de dotacién de
personal.

Planeacion de > Reclutamiento > Seleccion
Recursos Humanos

Adiestramiento y 4T Introduccion y <

Desarrollo Orientacion

Evaluacion del ———p Transferencias
Desempeino

Separaciones
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Parte II - Marco Teorico de Referencia

CHIAVENATO, por su parte, esquematiza la ubicacion de los recursos humanos
en el contexto de los distintos recursos que se administran en una organizacion.

Recursos Recursos Recursos Recursos de
Materiales Financieros Humanos Mercadotecnia

DAvVIS, hace mencién en un modelo de sistemas para la administracién de los
recursos humanos.

Las actividades de un departamento de personal pueden concebirse en
términos de un sistema de acciones interrelacionadas para producir resultados
que ayuden a la organizacion a cumplir sus objetivos y mejorar su
productividad.

Corporativg,

Modelo de la
Administracion de RRHH
y subsistemas.

1-
Fundamentos
y Desafios

2-
Preparacion y
Seleccion

5.
Relacion con
el Personal y
Evaluacion.

Objetivos
. sociales

. corporativos
. Funcionales
. Personal

&aleu(y;ga;ola

4-
Compensar y
Proteccién

3-
Desarrollo

y
Evaluacion

<> <>
Retroalimentacion entre Desafios de las actividades de
actividades y objetivos. Rrhh hacia y desde el entorno.
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Parte II - Marco Teorico de Referencia

La Administracion de Personal

Para ubicar el papel de la Administraciéon de Personal es necesario
empezar a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el
concepto de Administraciéon General.

“La mayoria de los expertos estan de acuerdo en que existen cinco funciones basicas
que todos los gerentes realizan: planificacion, organizacion, formacion de un equipo de trabajo,
direccion y control. En total, estas funciones representan lo que a menudo se llama proceso
administrativo...” "

“La Administracion de Personal (actualmente conocida como administracion de los
recursos humanos (ARH), personal, recursos humanos o simplemente administracion de RH) se
refiere a los conceptos y técnicas que se deben llevar a cabo, a los aspectos relacionados con la
gente o el personal de su funciéon administrativa . Estos incluyen por ej. Reclutamiento,
seleccion, capacitacion, compensacion, evaluacion, etc...” 2

“La Administracion de Personal consiste en fijarse unos objetivos relacionados con las
personas, llevarlos a ejecucion y controlarlos desde la perspectiva del conjunto del sistema, es
una tarea de todos para todos.

Cada directivo, jefe, funcionario o persona con personal a su cargo realiza las actividades
relacionadas con los Recursos Humanos. Cuando la empresa crece y se crea el Departamento de
Recursos Humanos, estas personas transfieren parte de su tarea al mismo...”

“La administracion de Recursos Humanos (ARH) es un area bastante sensible en la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Por eso es contingencial y situacional.
Depende de la cultura existente en cada organizacion, asi como de la estructura organizacional
adoptada. Mas alin, depende también de las caracteristicas del contexto ambiental, del negocio
de la organizacion, de las caracteristicas internas, de sus funciones y procesos y de un
sinnamero de variables importantes...” *

! Dessler Gary, Administracion de personal, 6° edicion, Prentice Hall, México 1991, Pag. 2.
2 .
1bid.
’ Rosenberg Raquel, Administracion de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 43.
* Ibid. Prefacio.
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Definiciéon de Recursos Humanos

La organizaciéon, para lograr sus objetivos requiere de una serie de
recursos, estos son elementos que, administrados correctamente, le permitirdn o
le facilitardn alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos: °

“Recursos Materiales, aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones fisicas, la
maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.” 6

“Recursos Técnicos, bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos, organigramas,
. . 7
instructivos, etc.”

“Recursos Humanos, personas que ingresan , permanecen y participan de la organizacion. El
recurso humano es el tnico recurso vivo y dinamico de la organizacion que decide el manejo de
los demas. No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino
también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc.”®

“Los recursos humanos se han dejado al ultimo no por ser los menos importantes, sino
porque, siendo objeto de este estudio, requieren de una explicacion mas amplia. Los recursos
humanos son mas importantes que los otros dos, pueden mejorar y perfeccionar el empleo y
disefio de los recursos materiales y técnicos, lo cual no sucede a la inversa.” *

Con respecto a todo lo mencionado anteriormente, se podria deducir que
el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion, si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo,
la organizaciéon marchard, en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda
organizacion debe prestar primordial atenciéon a su personal, (Recursos
Humanos).

3 Cfr. Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991. Parte II. Pag. 126, 127.

S Ibid. Pag. 127.

7 Ibid.

¥ Ibid. Pag. 128.

? Ibid. Parte II.
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Obijetivo del Departamento de Recursos Humanos

“El departamento de Recursos Humanos tiene como objetivo ayudar a las personas y
organizaciones a alcanzar sus objetivos. Al mismo tiempo, enfrenta numerosos desafios, que se
derivan de las demandas y necesidades de los empleados, de la organizacion y del contexto
social. Tanto en lo nacional como internacional, el actual contexto especialmente dinamico
debido a la creciente diversidad de la fuerza de trabajo y a la globalizacion de la economia...” *°

“Dentro de este contexto, es la mision del departamento de Recursos Humanos
contribuir a los resultados y objetivos de la organizacién, de una manera siempre ética y
socialmente responsable.” !

“Su contribucion a la organizacidon se vera determinada en gran medida por su manera
de administrar los recursos humanos y a la manera en que las organizaciones logren alcanzar sus
.. . , . . 12
objetivos determinara tanto su bienestar personal como el de la sociedad en general.”

“Las organizaciones poseen a su vez, un elemento en comun: todas estan integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones.
Por eso no es exagerado afirmar que contribuyen el recurso mas preciado. Si alguien dispusiera
de cuantiosos capitales, equipos modernos ¢ instalaciones impecables pero careceria de un
conjunto de personas, o éstas se consideran mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima
motivacion para desempeiiar sus funciones, el éxito seria imposible.” *

“Por lo tanto, el principal desafio de los administradores de recursos humanos es lograr

el mejoramiento de las organizaciones de que formamos parte haciéndolas mas eficientes y mas
eficaces.
Aqui es oportuno preguntar: ; Como mejoran las organizaciones ? Las organizaciones mejoran
mediante el uso mas eficaz y eficiente de sus recursos. Un uso mas eficaz significa lograr la
produccion de los bienes o servicios adecuados, de manera que sean aceptables para la
sociedad...” ™

“La Administracion de RRHH es un poderoso medio para permitir a cada integrante
lograr sus objetivos personales en la medida en que son compatibles y coinciden con los de la
organizacion. Para que la fuerza del trabajo se pueda mantener, retener y motivar es necesario
satisfacer las necesidades individuales de sus integrantes. De otra manera es posible que la
organizacion empiece a perderlos o que se reduzcan los niveles de desempefio y satisfaccion.”

El departamento de RRHH tiene como funcién coordinar el esfuerzo
humano para lograr los objetivos organizacionales con la mayor eficiencia
posible. Tiene a su cargo la planificacion, organizacién, direcciéon y evaluacion
de la actuacién del personal de la empresa. A tal efecto se dedica a:

1" Werther William B. y Davis Keith, Administracién de Personal y Recursos Humanos, 4° edicién, Mc-
Graw Hill, México 1993, Pag. 3.

" Ibid.

2 Ibid.

13 Ibid. Pag. 7.

' Ibid. Pag. 8, 9.

"5 Ibid. Pag. 11.
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Objetivos de la
administracion de
RRHH

A

A

Desafios

1 2 3
Profesionales Del entorno Internacionales

A

4
Anilisis y Disefio
de Puestos

A

5
Planeacion de los

El Proceso de RRHH
administracion de los
Recursos Humanos

A

6
Reclutamiento

A

7
Seleccion de <
Personal

8
Orientacién y <
Ubicaciéon

ZO—~APpHAZOZ~rC»>0R"Hm=

9
Capacitaciony  [¢
Desarrollo

10
Evaluacion del
Desempefio

A

11
Planeacion de la
carrera profesional

A

Fuente: Werther William B. y Davis Keith, Administracion de Personal y Recursos Humanos, 4° edicion,
Mc-Graw Hill, México 1993, Pag. 258.
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Gestion de la informacion en un departamento de RRHH

“Los Departamentos de Personal requieren grandes cantidades de informacion
detallada. Cada vez resulta mas evidente que la contribucion global del Departamento de
Personal a toda la empresa depende de la calidad de su informacion. Un esbozo preliminar de
las necesidades de informacion de un Departamento de RRHH de una organizacion especifica
puede delinearse dando respuestas a la preguntas:

- Que deberes y responsabilidades son inherentes a cada puesto de trabajo dentro de la

organizacion.

- Que conjunto de habilidades posee cada empleado

- Que necesidades de recursos humanos existiran en el futuro.

- Que factores externos afectan mas directamente a la organizacion.
Resulta muy claro que la adquisicion, el almacenamiento y la recuperacion de informacion
constituyen un reto de grandes dimensiones. Los Departamentos de Personal recurren con
frecuencia cada vez mayor a Sistemas de Computo, en los que almacenan y procesan
informacion detallada...” '

“Las descripciones de puestos, las especificaciones y los niveles de desempefio integran
la base minima de datos que necesitan los departamentos de personal y permiten la toma de
decisiones. Aunque en las organizaciones pequefas ésta informacion puede manejarse en
documentos tradicionales, es grande la tendencia a recurrir a los sistemas computarizados.” "’

“Disponer de la informacion para su ingreso en archivos magnéticos o en papel requiere
en muchos casos el trabajo coordinado del departamento de personal con el de computo o su
equivalente. La base de datos se organiza con el postulado de que los puestos constituyen la
unidad basica. Los grupos laborales son conjuntos de puestos similares, llamados puestos tipo o
tipico. El estudio cuidadoso de las actividades desempefiadas en cada puesto permite establecer
agrupaciones de actividades compatibles.” '®

16 Werther William B. y Davis Keith, Administracién de Personal y Recursos Humanos, 4° edicién, Mc-
Graw Hill, México 1993, Pag. 47, 48.

' Ibid. Pag. 93.

'8 Ibid.

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 16




Parte II - Marco Teorico de Referencia

Definicion de Puesto o Cargo

“Un puesto o cargo es una unidad de la organizacion, cuyo conjunto de deberes y
responsabilidades lo distinguen de los demas cargos. Los deberes y responsabilidades de un
cargo, que corresponden al empleado que lo desempefia, proporcionan los medios para que los
empleados contribuyan al logro de los objetivos en una organizacion.” "

“Se define un cargo como la reunion de todas aquellas actividades realizadas por una sola
persona que pueden unificarse en un solo concepto y ocupan un lugar formal en el
organigrama.” *°

Analisis de Puestos

Definicion del Analisis de Puestos

Analisis de Puestos: “Procedimiento para determinar las tareas y requisitos de aptitudes
de un puesto y el tipo de personas que se debe contratar”. 2!

Descripcion de Puestos: “Lista de tareas, responsabilidades, relaciones de informes,
condiciones de trabajo, y responsabilidades de supervision de un puesto — producto de
un analisis de puestos”. >

Especificacion del Puesto: “Lista de requerimientos humanos del puesto, esto es, la
educacion, capacidad, personalidad, etc. necesarias — producto de un andlisis de

23
puestos”.

“El departamento de RRHH contrata personal para que contribuya al logro de los
objetivos de la organizacion. Para contar con el personal idoneo, el departamento de RRHH
estudia los puestos que existen en la organizacion y las necesidades de personal a futuro. La
preparacion y seleccion son esenciales, porque una organizacion solo es eficiente en la medida
en que son eficientes las personas que la integran. Una buena seleccion ayuda a garantizar un
buen desempeiio en el trabajo.” **

1 Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 79.

2 Ibid. Pag. 49.

2 Dessler Gary, Administracion de personal, 6° edicion, Prentice Hall, México 1991, Pag. 77.

* Ibid.

> Ibid.

** Werther William B. y Davis Keith, Administracion de Personal y Recursos Humanos, 4° edicion, Mc-
Graw Hill, México 1993, Pag. 77.
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“Los datos que se obtienen mediante el Analisis de Puestos tienen aplicaciones e
implicaciones significativas en practicamente todas las fases de la administracion de RRHH en
los disefos de puestos, en los sistemas de compensacion, en la contratacion, capacitacion de
personal, en el control de desempefio y en muchos aspectos mas.” **

“La actividad del departamento de RRHH se basa en la inf. disponible respecto a
puestos. Los puestos de trabajo constituyen la esencia misma de la productividad de una
organizacion. Si estan bien disefiados, la organizacion progresa hacia el logro de sus objetivos.
De otra manera, la productividad se ve afectada, tanto a nivel organizacional como personal, el
logro de los objetivos es mucho mas dificil.” *°

“Antes de la creacion de un departamento de personal en la organizacion, los gerentes

de cada area suelen tener a su cargo todos los aspectos relativos al personal. Debido a su
familiaridad con las funciones de las personas que estaran a su cargo, los gerentes de areas
especificas no requieren, por lo comun, sistemas de informacion, al menos durante las primeras
etapas de la actividad de una empresa.
A medida que aumenta el grado de complejidad de una organizacidén, mas y mas funciones se
delegan en el departamento de personal o de recursos humanos, el cual, suele no poseer
informacion detallada sobre los puestos de otros departamentos; esa informacion se debe
obtener mediante el Andlisis de Puestos...” ”’

“Es destacable que esta funcion tiene como meta el analisis de cada puestos de trabajo y
no de las personas que lo desempefian.” **

Objetivos v usos de la informacion del Analisis de Puestos

“El Analisis de Puestos, consiste en la obtencidon, evaluacion y organizacion de
informacion sobre los puestos de una organizacion. La informacion obtenida sobre cada puesto
tiene importancia esencial para los departamentos de personal y la empresa en general. Si
carecen se un sistema adecuado de informacion, los responsables de la toma de decisiones no
podran, por ejemplo, encontrar candidatos que reinan las caracteristicas necesarias para un
puesto, ni proceder a sefialar niveles salariales de acuerdo con el marcado. «*

“El Analisis de Puestos es el procedimiento por el cual se determinan los deberes y la
naturaleza de los puestos y los tipos de personas (en términos de capacidad y experiencia) que
deben ser contratadas para ocuparlos. Proporciona datos sobre los requerimientos del puesto que
mas tarde se utilizaran para desarrollar las descripciones del puesto (lo que implica el puesto) y
las especificaciones del puesto (el tipo de persona que se debe contratar para ocuparlo)...” *°

2 Werther William B. y Davis Keith, Administracién de Personal y Recursos Humanos, 4° edicién, Mc-
Graw Hill, México 1993, Pag. 79.

% Ibid. Pag. 80.

7 Ibid. Pag. 81.

2 Ibid. Pag. 82.

¥ Ibid. Pag. 81, 82.

3% Dessler Gary, Administracion de personal, 6° edicion, Prentice Hall, México 1991, Pag. 77.
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“La informacion generada por el analisis de puestos se utiliza como base para diversas
actividades interrelacionadas de la administracion de personal. La aplicacion de los resultados
del analisis de puestos es muy amplia: reclutamiento y seleccion de personal, identificacion de
necesidades y programas de capacitacion, planeacion de la fuerza de trabajo, evaluacion de
puestos, proyectos de equipo, enriquecimiento del puesto, etc. Casi todas las actividades de
RRHH se basan en la informacion que proporciona el analisis de puestos. Algunas de las
principales actividades u objetivos vinculadas directamente como resultado de la informacion
que provee el Anélisis de Puestos Tenemos:” *'

1. “Ayudar a la elaboracién de anuncios, demarcacion del mercado de mano de obra donde
debe reclutarse, proporciona informacion sobre el puesto y los requerimientos humanos
necesarios para desempefiar las actividades, etc. que sirve como base para el reclutamiento y
seleccion de personal.” *2

2. “Determinar el perfil del ocupante del cargo, de acuerdo con el cual se aplicaran las pruebas
adecuadas, como base para la seleccion del personal.” 33

3. “Suministrar el material necesario, segiin el contenido de los programas de capacitacion,
como base para la capacitacion del personal.” **

4. “Determinar las escalas salariales.” *°

5. “Estimular la motivacion del personal para facilitar la evaluacion del desempefio y el mérito
funcional.” *°

6. “Servir de guia del supervisor en el trabajo con sus subordinados y guia del empleado para
el desempefio de sus funciones.” *’

7. “Suministrar a la seccion higiene y seguridad industrial los datos relacionados para
minimizar la insalubridad y peligrosidad de ciertos cargos.” **

3 Cfr. Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 348.
32 Ibid.
3 Ibid.
3* Ibid.
3 Ibid.
3 Ibid.
7 Ibid.
* Ibid.
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Descripcidn y Especificacion de Puestos

“La descripcion del cargo se refiere a las tareas, los deberes, las responsabilidades del
cargo, en tanto que las especificaciones del cargo se ocupan de los requisitos que el ocupante
necesita cumplir. Por tanto, los cargos se proveen de acuerdo con esas descripciones y esas
especificaciones. El ocupante del cargo debe tener caracteristicas compatibles con las
especificaciones del cargo, en tanto que el rol que debera desempefiar es el contenido del cargo
registrado en la descripcion.” ¥

“En general, la descripcion del cargo presenta el contenido de éste de manera
impersonal, y las especificaciones suministran la percepcion que tiene la organizacion respecto
de las caracteristicas humanas que se requieren para ejecutar el trabajo, expresadas en términos
de educacion, experiencia, iniciativa, etc.” 40

“Es necesario que se analicen y se describan los cargos para conocer su contenido y sus
especificaciones, con el fin de administrar los RRHH empleados en ellos. Cuando el disefio del
cargo ya estd hecho desde hace mucho tiempo, la dificultad radica en conocerlo en su totalidad.
La descripcion y el analisis de cargos es el mejor camino para lograrlo.” *'

Descripcion de puestos

“La descripcion del cargo es un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones
que lo conforman y diferencian de los demas cargos de la empresa; es la enumeracion detallada
de las funciones o tareas del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion
(cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo
hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente es hacer un inventario de los
aspectos significativos del cargo y de los deberes y las responsabilidades que comprende.” **

“Un cargo puede ser descrito como una unidad de la organizacion, cuyo conjunto de
deberes y responsabilidades lo distinguen de los demas cargos. Los deberes y responsabilidades
de un cargo, que corresponden al empleado que lo desempeiia, proporcionan los medios para
que los empleados contribuyan al logro de los objetivos en una organizacion.” **

“En si, es una enumeracion de los deberes, las condiciones de trabajo y otros aspectos
relevantes de un puesto especifico. Todas las formas para la descripcion de puestos deben tener
un formato igual dentro de la compaiiia; incluso si se trata de puestos de diferente nivel pueden
precisarse caracteristicas relevantes, pero es indispensable que se siga la misma estructura
general para preservar la comparabilidad de los datos.” **

39 Cfr. Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 330.

“ Ibid.

* Ibid. Pag. 330, 331.

2 Ibid. Pag. 331.

® Ibid. Pag. 331, 332.

* Werther William B. y Davis Keith, Administraciéon de Personal y Recursos Humanos, 4° edicion, Mc-
Graw Hill, México 1993, Pag. 89.
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“Basicamente, tares y funciones son los elementos que conforman u rol de trabajo y que
debe cumplir el ocupante del cargo. Las fases que se ejecutan en el trabajo constituyen el cargo
total. Un cargo es la reunion de todas aquellas actividades realizadas por una sola persona, que
pueden unificarse en un solo concepto y ocupan un lugar formal en el organigrama.

En resumen, la descripcion de cargos esta orientada hacia el contenido de éstos, es decir, hacia
sus aspectos intrinsicos.” *

Especificacion de puestos

“Después de la descripcion sigue la especificacion del cargo, una vez identificado el
contenido del cargo (aspectos intrinsicos), se analiza el cargo en relacion con los aspectos
extrinsecos, es decir, los requisitos que el cargo exige a su ocupante...”*®

“Aunque la descripcion y la especificacion de cargos estan estrechamente relacionados
en sus finalidades y en el proceso de obtencion de datos, se diferencian entre si: la descripcion
se orienta al contenido del cargo (qué hace el ocupante, cuando lo hace, como lo hace y por qué
lo hace), en tanto que la especificacion pretende estudiar y determinar los requisitos de
calificacion, las responsabilidades implicitas y las condiciones que el cargo exige para ser
desempefiado de manera adecuada. Este analisis es la base para evaluar y clasificar los cargos,
con el propésito de compararlos.” ¥’

“La diferencia entre una descripcion de puesto y una especificacion d puesto estriba en
las perspectivas que se adopte. La descripcion define que es el puesto. La especificacion
describe que tipo de demandas hacen al empleado y las habilidades que debe poseer la persona
que desempefia el puesto. Aunque ésta definicion puede hacerse bastante nitida y clara, no es
frecuente separar enteramente la descripcion de la especificacion; por el contrario, resulta mas

. . 48
practico combinar ambos aspectos.”

Las tres fases de la informacion sobre
analisis de puestos

| |
| |
Conocimiento i i -Descripcién de
General de la 1 |Identificacion Desarrollo del Obtencion de | puestos. Enriquecimiento
organizacion y | | del Puesto cuestionario datos | -Especificacion .| de informacién
del trabajo que se i i de vacantes. del area de
lleva a cabo ! ! [ Niveles de RRHH
: : [Desemperio.
| |
. 1

Fuente: Werther William B. y Davis Keith, Administracion de Personal y Recursos Humanos, 4° edicion,

Mc-Graw Hill, México 1993, Pag. 91.

* Op. Cit. Chiavenato Idalberto, Pag. 332.
% Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México

1991, Pag. 333.

47 Ibid.

* Werther William B. y Davis Keith, Administraciéon de Personal y Recursos Humanos, 4° edicion, Mc-

Graw Hill, México 1993, Pag. 91.
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Obtencion de Informacidn para el Analisis de Puestos

“Antes de estudiar cada puesto, los analistas estudian la organizacion, sus objetivos, sus
caracteristicas, sus insumos (personal, materiales y procedimientos) y los productos o servicios
que brinda a la comunidad. Provistos de un panorama general sobre la organizacion y su
desempefio, los analistas:” 49

1) Deben identificar los puestos que sea necesario analizar. “El primer paso para el analisis
de un puesto es proceder a su identificacion.” *°

2) Preparan un cuestionario de analisis del puesto. “Los cuestionarios tienen como objetivo
la identificacion de labores, responsabilidades, conocimientos, habilidades necesarios en un
puesto especifico. Resulta esencial que los datos obtenidos sean uniformes para poder ser
validos en los procedimientos estadisticos.” *'

Identificacion y actualizacion: “primero se identifica el puesto que se describira mas adelante,
asi como la fecha o fechas en que se elabord la ultima descripcion.” *

Deberes y responsabilidades: “se especifica el proposito del puesto y la manera en que se lleva
a cabo. Ello proporciona una rapida descripcion de las labores.” >

Aptitudes Humanas y condiciones de trabajo: “esta parte del cuestionario describe los
conocimientos, habilidades, requisitos académicos, experiencia y otros factores necesarios para
la persona que desempeiiara el puesto. Esta informacion es vital para proceder a llenar una
vacante o efectuar una promocion.” **

3) Obtienen informacion para el analisis de puestos.

No es intencion en este punto abordar en detalle sobre las diferentes técnicas o métodos
existentes (observacion directa, cuestionarios, entrevistas o mixtos) para la obtencion de
. .y :1: 55
informacion de un puesto, ya que es tarea y/o responsabilidad del encargado de RRHH.

Dada la inmensa gama de ocupaciones que existen, no es posible aplicar siempre la
misma técnica de recoleccion de datos. En cada circunstancia el responsable o analista de
RRHH debe determinar las combinaciéon mas adecuada de técnicas, manteniendo en todos los
casos la méaxima flexibilidad. *°

* Werther William B. y Davis Keith, Administraciéon de Personal y Recursos Humanos, 4° edicion, Mc-
Graw Hill, México 1993, Pag. 82.

0 Ibid. Pag. 83.

> Ibid.

> Ibid.

>3 Ibid. Pag. 86.

> Ibid.

> Cfr. Ibid. Pag. 87, 88.

> Cfy. Ibid.
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“La descripcion de cargos es una simple exposicion de las tareas o funciones que
desempeiia el ocupante de un cargo, en tanto que la especificacion de cargos es una verificacion
comparativa de las exigencias (requisitos) que dichas tareas o funciones imponen al ocupante.
En otras palabras, cuales son los requisitos fisicos o intelectuales que debe tener el empleado
para el desempefio adecuado del cargo, cuales son las responsabilidades que el cargo impone y

en qué condiciones debe desempeiiar el cargo...

Descripcion
del Puesto

Aspectos
Intrinsecos

Contenido de la
descripcion y la
especificacion de Puestos

Especificacion
del Puesto

Aspectos
Extrinsecos

99 57
-
a. Nivel del Cargo.
1. Nombre del b. Subordinacién.
Cargo. < ¢ Supervision.
2. Posicion del d. Comunicaciones
Carego colaterales.
Diarias
3. Contenido Tareas o Semanales
del Cargo. <  Funciones Mensuales
Anuales
Esporadicas
a. Instruccién bésica necesaria.
1. Requisitos b. Experiencia necesaria.
intelectuales. c. Iniciativa necesaria.
d. Aptitudes necesarias.
a. Esfuerzo fisico necesario.
2. Requisitos b. Concentracién necesaria.
fisicos. c. Constitucion fisica necesaria.
( . .
Factores a. Por supervisién de personal.
de b. Por materiales y equipos.
Especificaciones 3. Responsa- c. Por métodos y abastos.
bilidades < d. Por dinero, titulos valores o
implicitas. documentos.
e. Por informacion confidencial.
\. f. Por seguridad de terceros.
~
4. Condiciones l 2 Ambiente de trabajo.
de trabajo. b. Riesgos inherentes.
~

°7 Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México

1991, Pag. 333, 334.
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Definicion de Manual de Cargos

Definicion de Manual

“un manual es un documento que contiene, en forma ordenada y sistematica, informacion y/o
instrucciones sobre historia, organizacion, politica y/o procedimientos de una organizacion que
se consideren necesarios para la mejor ejecucion del trabajo.” **

Definicion de Manual de Cargos 59

Un manual de cargos es aquel que expone con detalle la descripcion de los
cargos y la relacion existente entre ellos. Explica la jerarquia, los grados de
autoridad y responsabilidad, las funciones y actividades de los integrantes de la
empresa.

Objetivos de un Manual de Cargos

El Manual de Cargos permite alcanzar los siguientes objetivos:

> Facilitar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

> ldentificar las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal.

> Servir de base en la calificacién de méritos y la evaluacién de puestos.

» Precisar las funciones encomendadas a cada cargo, para deslindar
responsabilidades, evitar duplicaciones y detectar omisiones.

» Propiciar la uniformidad en el trabajo.

» Permitir el ahorro de tiempo y esfuerzos en la ejecucion del trabajo evitando
repetir instrucciones sobre lo que tiene que hacer el empleado.

»> Sirve de medio de integracién y orientacion al personal de nuevo ingreso, ya
que facilita su incorporacién a las distintas unidades.

» Proporcionar el mejor aprovechamiento de los recursos humanos.

5% Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 161.
* Cfy. Ibid.
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Reclutamiento de Personal

“El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente capacitados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.
En esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al
mercado de RRHH las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el
reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado el
proceso de seleccion...” ©

“Es una actividad cuyo objetivo inmediato es atraer candidatos de entre los cuales se
seleccionaran los futuros integrantes de la organizacion.
El reclutamiento exige una planeacion rigurosa constituida por una secuencia de tres fases:
personas que la organizacion requiere, lo que el mercado de RRHH puede ofrecerle y técnicas
de reclutamiento por aplicar...” *

Fases en la planeacion de reclutamiento

Investigacion Interna: Técnica de reclutamiento Investigacion Externa:
Lo que la organizacién por aplicar. Lo que el mercado de
. < >
requiere, personas < RRHH puede ofrecerle,
necesarias para la tarea fuentes de reclutamiento
organizacional. por localizar y contactar.

Fuente: Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México,
1991, Pag. 209.

“En muchas organizaciones existe un proceso mas amplio denominado planeacién de
Recursos Humanos. La planeacion de RRHH es un proceso de decision respecto de los recursos
humanos necesarios para conseguir los objetivos organizacionales en un periodo determinado.
Se trata de prever cuales seran la fuerza laboral y los talentos humanos necesarios para la
realizacion de la accion organizacional futura...” ©

Existen varios modelos de planeaciéon, en los cuales no es intencién en este
trabajo abordar en detalle sobre los mismos.

“El reclutamiento es el proceso mediante el cual se identifica a las personas que retinen
.. . . . 63
los requisitos necesarios para un puesto y se los interesa para ingresar a la empresa.”

“El reclutamiento es realizado por el departamento de personal, basdndose en la
descripcion de los puestos, que le brinda todos los datos necesarios sobre los requisitos a exigir
y la informacion que puede aportar la gerencia del area.” *

8 Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 208.

5! Ibid. Pag. 209.

52 Ibid. Pag. 210.

% Rosenberg Raquel, Administracion de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 57.

% Ibid. Pag. 57.
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“Este proceso puede comenzar con una solicitud especifica de alglin departamento de la
empresa de cubrir alguna vacante o por creacion de un puesto de trabajo. Es importante analizar
el encuadre general dentro del planeamiento de RRHH que realiza la empresa.”

“El siguiente paso consiste en aplicar las técnicas de reclutamiento establecidas por la
empresa. Asi se obtiene un conjunto de candidatos que retne los requisitos exigidos para cubrir
esa vacante. Este proceso concluye cuando se reciben las solicitudes de empleo. La seleccion es
un proceso posterior.” *

El proceso de reclutamiento

Solicitud de un Descripcién del
sector. puesto de
trabaio.
A A
Identificacion Requerimientos Técnicas de Conjunto de
de la vacante. »  del puesto de »  Reclutamiento. > candidatos
trabajo. probables.

A A

Planeamiento Informacion de
de RRHH. la gerencia.

Fuente: Rosenberg Raquel, Administraciéon de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 57.

“El Reclutamiento implica un proceso que varia segin la organizacion. El mercado de
RRHH presenta diversas fuentes que la empresa debe identificar y localizar, con el propdsito de
atraer candidatos que suplan sus necesidades, a través de multiples técnicas de reclutamiento.” *’

“También verificamos que el mercado de RRHH esta conformado por un conjunto de
candidatos que pueden ser empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles
(desempleados. Los candidatos empleados o disponibles pueden ser reales (los que estan
buscando empleo o pretenden cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan interesados
en buscar empleo). Los candidatos empleados, sean reales o potenciales, estan trabajando en
alguna empresa, incluso en la nuestra. Esto explica los dos medios de reclutamiento: El interno
y el externo.” ®*

“El reclutamiento es externo cuando examina candidatos, reales o potenciales,
disponibles o empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada de recursos
humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales empleados
unicamente en la propia empresa, y su consecuencia es un procesamiento interno de recursos
humanos.”

% Rosenberg Raquel, Administracion de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 57.

66 77
1bid.

87 Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 217, 218.

% Ibid. Pag. 218, 219.

% Ibid. Pag. 221.
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Reclutamiento Interno

“El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o trasladados (movimiento horizontal) o transferidos con ascenso
(movimiento diagonal).” ™

Reclutamiento Externo

“El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la organizacion. Cuando

existe una vacante, la organizacion intenta llenarla con personas de afuera, es decir, con
9 71

candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento.

Fuentes de Reclutamiento

Reclutamiento Interno

Reclutamiento Externo

Trata de cubrir las vacantes con personas que ya
forman parte de la empresa.

Busca fuera de la empresa a los candidatos para
cubrir las vacantes.

Fuentes:

- Base de datos del personal de la empresa.

- Referencias sobre familiares y amigos del personal
de la empresa.

Fuentes:

Anuncios, oficinas de empleo, escuelas, sindicatos,
asociaciones de profesionales, empresas de trabajo
temporal. etc.

Ventajas:

- Mayor rapidez y menor costo.

- Motiva al personal que ve cumplidas sus
aspiraciones con las promociones.

Ventajas:
- Hay mas posibilidades de conseguir gente capaz y
motivada por una tarea nueva.

Desventajas:

- No proporciona muchos candidatos ni tampoco los
mejores.

- La empresa se estanca porque no aparecen personas
con nuevas ideas.

Desventajas:

- Mayor lentitud y costo de seleccién.

- Mayor tiempo para lograr la integracién en la
empresa.

- Reaccién adversa del resto del personal.

Fuente: Rosenberg Raquel, Administracion de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 59.

7 Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México

1991, Pag. 221.
! Ibid. Pag. 225.
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Canales de Reclutamiento 72

Los canales por los cuales la empresa toma contacto con los postulantes son:

a)

Por solicitud directa de candidatos espontdneos, son las personas que
buscan trabajo y presentan sus antecedentes en varias empresas. FEstas los
analizan y guardan hasta el momento en que se produce la vacante acorde a
las aptitudes de esas personas.

Por recomendaciéon de personas conocidas, en muchos casos, los mismos
empleados de una empresa conocen otras personas que tienen aptitudes
para desempefiar determinados puestos y los recomiendan cuando se
producen las vacantes.

Por anuncios en periédicos y revistas especializadas, los anuncios en los
periddicos son los més difundidos a la hora de reclutar personal. Las
revistas especializadas se utilizan cuando se quiere llegar a un sector
determinado de la poblacién, que tiene una especializacion.

Por medio de agencias, las cuales se encargan de acercar a las empresas los
candidatos a cubrir las vacantes.

Otros canales de reclutamiento, asociaciones profesionales (contadores,
ingenieros, etc.), los sindicatos, establecimientos educativos, etc.

72 Rosenberg Raquel, Administracion de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 59-60.
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Formas de hacer reclutamiento 73

El reclutamiento puede hacerse en forma directa en el mercado de trabajo o en
forma indirecta, recurriendo a intermediarios.

Empresa

La propia Otras Institutos Otras fuentes

empresa empresas educativos

Mercado de RRHH

Reclutamiento Directo

Fuente: Rosenberg Raquel, Administraciéon de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 61.

Empresa
A
A A A
Agencias de Asociaciones Sindicatos
empleo profesionales
! ‘ !
Mercado de RRHH

Reclutamiento Indirecto

Fuente: Rosenberg Raquel, Administraciéon de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 61.

7 Rosenberg Raquel, Administracion de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 61.

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 29




Parte II - Marco Teorico de Referencia

Seleccion y Contratacion de Personal

“Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion...
El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para decidir
qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una persona
solicita un empleo y termina cuando se produce la decisiéon de contratar a uno de los
solicitantes.” ™

“En muchos departamentos de personal se integran las funciones de reclutamiento y
seleccion en una sola funcidon que puede recibir el nombre de contratacion. La funcién de
contratar se asocia intimamente con el departamento de personal y constituye con frecuencia la
razon esencial de la existencia del mismo, ya que el proceso de seleccion tiene importancia
radical en la administracion de recursos humanos. Una seleccion desafortunada puede impedir
el ingreso a la organizacion de una persona con gran potencial o franquear el ingreso a alguien
con influencia negativa. Por tanto, no es exagerado afirmar que la seleccion adecuada es
esencial en la administraciéon de personal e incluso para el éxito de la organizacion.” ™

“Los departamentos de personal emplean el proceso de seleccion para proceder a la
contratacion de nuevo personal... El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se
siguen para decidir cual solicitante cubrira el puesto vacante. Aunque el nimero de pasos que
siguen diversas organizaciones varia, practicamente todas las compafias modernas proceden a
un proceso de seleccion.” ™

“La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de personal, y viene

luego del reclutamiento. Este y la seleccion de personal son dos fases de un mismo proceso:
consecucion de RRHH para la organizacion. El reclutamiento es una actividad de divulgacion,
de llamada, de atencidn, de incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de
invitacion. La seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de
opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva.
Al reclutamiento corresponde atraer de manera selectiva, mediante varias técnicas de
comunicacion, candidatos que cumplan los requisitos minimos que el cargo exige. La tarea
basica de la seleccion es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mayores
probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y desempeiiarlo bien.” ”’

“En consecuencia, el objetivo especifico del reclutamiento es suministrar la materia

prima para la seleccion: los candidatos. El objetivo basico de la seleccion es escoger y clasificar
los candidatos mas adecuados a las necesidades de la organizacion.
Un dicho popular afirma que la seleccion es la eleccion del individuo adecuado para el cargo
adecuado. En un sentido mas amplio, escoger de entre los candidatos reclutados los mas
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.”

74 Werther William B. y Davis Keith, Administracién de Personal y Recursos Humanos, 4°
edicién, Mc-Graw Hill, México 1993, Pag. 155.
> Ibid. Pag. 156.
78 Ibid. Pag. 156, 157.
" Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 238.
7 Ibid. Pag. 238, 239.
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“La seleccion debe mirarse como un proceso real de comparacion entre dos variables:
los requisitos del cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las
caracteristicas de los candidatos que de presentan.”

El proceso de seleccion se basa en tres elementos fundamentales.

Descripcion del Planeamiento de Candidatos
puesto de trabajo. RRHH ofrecidos.
N A A
A
Proceso de
seleccion

Fuente: Rosenberg Raquel, Administraciéon de Recursos Humanos, El Ateneo 1999, Pag. 63.

1- Recepcién preliminar| » 5- Examen médico.
PaSOS del proceSO de solicitudes.
de Seleccion
A A
2- Pruebas de 6- Entrevista con el
idoneidad. supervisor.
A A
3- Entrevistas de 7- Descripcion realista
seleccion. del puesto.
A A
4- Verificacion de datos 8- Decision de
y referencias. > contratar.

Fuente: Werther William B. y Davis Keith, Administracién de Personal y Recursos
Humanos, 4° edicion, Mc-Graw Hill, México 1993, Pag. 161.

7 Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, 5° edicion, Mc-Graw Hill, México
1991, Pag. 239.
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Conceptos de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle

Descripcion de la Base de Datos

“La base de datos Oracle es lo que se conoce como un RDBMS, un sistema
administrador de base de datos relacional.El servidor de base de datos nos ofrece también la
posibilidad de agregar procesos ¢ inteligencia a la base de datos mediante el lenguaje procedural
PL/SQL. Estgocombinacién de SQL y PL/SQL permite expandir las posibilidades de desarrollo
al méaximo.”

“En la version 8, Oracle expande el mundo relacional al mundo de objetos. Con las
nuevas posibilidades de definicién de tablas orientada a objetos y la potencia del lenguaje
PL/SQL y el lenguaje Java almacenado en la base de datos permite implementar un disefio
utilizando toda la potencia de este nuevo paradigma.” ®'

“La base de datos Oracle esta pensado para el mundo abierto. Esto significa que su
funcionamiento es totalmente independiente de la herramienta utilizada para construir una
aplicacion.” *

“Es importante destacar que esta base de datos esta disefiada para soportar grandes
cantidades de informacion. También, la configuracion que podemos seleccionar al
implementarla es muy diversa, ofreciéndonos opciones para el mundo cliente/servidor y el
mundo de la tecnologia Web.” *

“El esquema de seguridad que nos brinda la base de datos Oracle es muy robusto...” *

“Esta caracteristica la convierten en una herramienta esencial en el mundo actual de los
negocios. Oracle es lider de ventas a nivel mundial en productos de este tipo, lo que confirma la
calidad, confiabilidad y rendimiento de su motor de base de datos. Este liderazgo nos permite
pensar 68151 esta base de datos como la plataforma tecnologica de la compaiiia a mediano y largo
plazo.”

“PLSQL es el lenguaje procedural de Oracle. Permite escribir codigo PLSQL en la base
de datos, en forma de procedimientos, funciones, paquetes y disparadores. También es posible
escribir codigo PLSQL en Forms, Reports, Bibliotecas y Graficos, las cuales son herramientas
de Oracle para la creacion de pantallas y para el armado de reportes...” *

Para mas informacion técnica dirigirse a la seccién de Anexos, Descripcién de
Base de datos y Herramientas de Desarrollo de Oracle.

% Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicion, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 27.

$ Ibid.

% Ibid.

% Ibid.

8 Ibid. Pag. 67

% Ibid. Pag. 28

% Ibid. Pag. 57
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El Modelo Objeto-Relacional de Oracle 8

“Hasta la version 7, Oracle era una base de datos puramente relacional. A partir de la
version 8, extendio el modelo relacional incorporando algunas posibilidades de la teoria de
objetos. Hace afios que se utiliza el modelo relacional, el cual se presenta como un entorno
maduro. Es destacable la fortaleza del esquema de tablas y columnas normalizadas, acompafiado
por la capacidad de incorporacion de restricciones, validaciones y codigo del lado del servidor. “

“No obstante, algunos especialistas consideran a la base de datos orientada a objetos
como las sucesoras de las relacionales.”

“Es verdad también que el paradigma de objetos no soluciona todos los problemas a los
ingenieros de software, pues tiene sus ventajas y desventajas.”

“De ese concepto deriva la idea del Modelo Objeto-Relacional, que combina ventajas de
ambos paradigmas. Para Oracle, éste es el primer acercamiento al paradigma de objetos en lo
que respecta a base de datos.”

“Las incorporaciones aun no son totales, ya que existen muchas propiedades de la base
de datos puramente orientada a objetos que Oracle no incorpora, o incorpora parcialmente.”

“Existen algunas diferencias en las definiciones de tablas del modelo puramente
relacional y la tablas del modelo objeto-relacional.”

“Oracle ofrece la importante capacidad de que ambos modelos puedan convivir en la
misma base de datos sin ningun tipo de conflicto.”

“La eleccion de una base de datos para una organizacion constituye una decision
estratégica. Debemos asegurarnos que la herramienta seleccionada cumpla con nuestros
oo , . o 88
requerimientos de hoy, y que sea facilmente escalable para soportar el crecimiento futuro...”

“Al dia de hoy, la base de datos Oracle cumple con todos esos requerimientos mejor que
sus competidores.” *

Para mas informacioén técnica dirigirse a la seccién de Anexos, Descripcién de
Base de datos y Herramientas de Desarrollo de Oracle.

%7 Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicion, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag 79.

% Ibid. Pag. 84.

¥ Ibid. Pag. 85.
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Herramientas de Desarrollo de Oracle

Oracle Forms Builder 9

Oracle Forms una herramienta provista por Oracle para el desarrollo de Pantallas que
accedan y actualicen la informacion almacenada en las tablas de la base de datos. Form es un
lenguaje de cuarta generacion (4GL), visual, orientado a eventos, con interfase del tipo GUI,
que define un entorno de desarrollo del tipo RAD (desarrollo rapido de aplicaciones).

Se trata de una herramienta para el desarrollo con arquitectura cliente-servidor. El
codigo del Form se ejecuta del lado del cliente. Las sentencias SQL y el codigo PLSQL
almacenado en la base de datos se ejecutan del lado del servidor.

Oracle Form se diferencia de otros lenguajes visuales por su capacidad de interaccion
con la base de datos. Al permitirnos interactuar con todas las definiciones almacenadas en el
diccionario de datos de la base Oracle a la que estamos conectados, este producto reduce en
forma significativa el ciclo de desarrollo y correccion de errores de la aplicacion. Asimismo, las
definiciones realizadas en la base de datos son tomadas de manera automatica por este producto,
como las definiciones de clave primaria, clave foranea y tipos de columnas.

Tal como en el servidor de base de datos, en la herramienta Forms podemos escribir
procedimientos, paquetes y funciones. También tiene la capacidad de Ilamar en forma
transparente a unidades de programas (paquetes, procedimientos, funciones) almacenados en la
base de datos.

El entorno de desarrollo de Forms de Oracle proporciona una forma de trabajo muy facil
y productiva, altamente integrada con la base de datos de Oracle, ofreciendo diferentes
alternativas para la solucion de problemas durante el ciclo de desarrollo de la aplicacion.

Oracle Reports Builder 91

Oracle Reports es un producto estandar para la construccion y emision de reportes. Los
reportes construidos con este producto se basan en una o mas sentencias SQL, haciendo también
posible la incorporacion de formulas y céalculos complejos utilizando el lenguaje procedural
PLSQL.

Es una herramienta de arquitectura cliente-servidor. Es posible también la implantacion
de una arquitectura de tres capas. Un navegador en la maquina cliente realiza requerimientos
http al servidor, y el servidor de reportes los contesta en este mismo protocolo. Esta es la
arquitectura que proporciona Oracle para ejecutar los reportes en la plataforma Web.

% Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicion, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 89, 90, 91.
°! Ibid. Pag. 121.
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Oracle Designer 92

Designer es la herramienta CASE (Ingenieria de Software Asistida por Computadora)
de Oracle para soportar el ciclo de desarrollo de un software. Esta herramienta comprende el
analisis de las necesidades del negocio, el relevamiento de los usuarios involucrados, el disefio
de la solucion y la generacion de la aplicacion en multiples lenguajes. Por supuesto, que para
quienes generan la aplicaciones en los lenguajes provistos por Oracle, las ventajas asociadas
serdn aiin mayores.

Mediante su uso, se define, organiza, estructura y controla un equipo de desarrollo de
software, independientemente del lenguaje y de la tecnologia que se utilicen para implementar
la aplicacion. Productos de este tipo se convierten en la columna vertebral de los departamentos
de desarrollo de sistemas, y generan un entorno de trabajo mucho mas confiable y seguro al
momento de construir software complejo.

Con esta herramienta se pierde, casi en su totalidad, el concepto de programador. Se
trabaja en general, a nivel de analisis y definicion de diagramas y propiedades, y Designer se
encarga de transformar esas definiciones en modulos de pantallas y reportes, y asi generar la
aplicacion.

Muchas tareas repetitivas y rutinarias, que no generan valor agregado a los sistemas
construidos, desaparecen al momento de poner en marcha esta metodologia de desarrollo.

Oracle Designer es una herramienta extensa. Comprende desde las primeras hasta las
ultimas tareas del ciclo de vida de una aplicacion de negocios, y ataca directamente la base de
los equipos de desarrollo de software.

Para que la implementacion de Oracle Designer sea exitosa, no solo se requiere
conocimiento de la herramienta, sino que es necesario un cambio cultural con respecto a la
forma de desarrollar aplicaciones.

Si bien se requiere un esfuerzo considerable debido a su curva de aprendizaje, las
ventajas asociadas son extremadamente utiles.

Una vez transitado este camino, dificilmente se decida construir software sin esta
herramienta CASE.

Para mas informacioén técnica dirigirse a la seccion de Anexos, Descripcién de
Base de datos y Herramientas de Desarrollo de Oracle.

%2 Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicion, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 177, 178.
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Conclusiones del Marco Tedrico de Referencia

Después de haber buscado y estudiado referencia teérica que presentan los
diferentes autores que se ocupan en materia de RRHH para tratar de tener una
mejor y mayor comprension y nos permita abordar el objeto o tema de estudio
que es de nuestro interés, llegamos a las siguientes conclusiones:

Procedimiento para el Diseno, Preseleccidon v Seleccion de personal

Informacién que proveen
las personas sobre el
puesto.

Analisis de

A

Puestos

A

Descripcion y

Especificacion
de Puestos

A

Diseno del Manual
de Puestos

A

Estandar del
Puesto

Tamizado o filtrado de la
informacién del puesto.

Puesto

\

Maximizacién u optimizaciéon de

la informacion del puesto.

Capacidades, habilidades,
funciones de las personas,
aspectos fisicos, técnicos,
organizativos, ambientales,
cualitativos, cuantitativos y
conductuales de las personas.

A

- persona (A) realiza funciones F(1)....F(x)

- persona (B) realiza funciones F(1)....F(x)

- persona (C) realiza funciones F(1)....F(x)

- persona (N) realiza funciones F(1)....F(x)

Aviso a distintas entidades sobre el perfil
del candidato que se requiere especificado
en el manual de puestos para ocupar el

puesto vacante.

Cuando queda un puesto vacante, se procede al
reclutamiento de personal

Reclutamiento

A

Proceso de preseleccion de
personal, mediante el cual
por métodos de verificacion
y comparacion entre los CVs
y el perfil que se especifica
en el manual de puestos, se
obtienen los candidatos mas
aptos o adecuados para
ocupar el puesto que queda
vacante.

Preseleccion

»> Avisos

A

CVs-candidatos

A

A

Seleccion

A

Decision de
Contratar

CVs de candidatos que
llegan a la organizacion.

De entre los candidatos preseleccionados
se decide cual es el candidato que retine
mejores condiciones para el puesto
vacante.
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Parte III - Metodologia de Aplicaciéon

METODOLOGIA DE APLICACION

A continuacién se describe una serie de técnicas o metodologias para el
desarrollo del sistema de Informacion.

Ejemplos de técnicas que podriamos considerar son varias, como ser el
enfoque en cascada, desarrollo en fases, el modelo en espiral, AOQO, etc., cada una con
sus ventajas y desventajas. %

Todos estos enfoques tienen sus puntos buenos. Desafortunadamente
ambos sufren de abusos brutales en el mundo real. La clave del éxito del
proyecto se encuentra en algin lugar entre estos extremos... %

Me parecié muy oportuna una cita que expone el autor David A. Ruble en su
libro sobre técnicas de desarrollo, la cual es la siguiente:

“Recientemente me encontré con un cliente al que lo habian enviado a un
seminario para investigar el desarrollo espiral. Mientras estaba ahi aprendié acerca de
las técnicas RAD y la manera en que el software es mejorado incrementalmente por la
espiral, con cada iteracion de ajuste. Regreso a trabajar el lunes iluminado y anunciando
el equipo del proyecto: la calidad de un sistema de software es proporcional a la
cantidad de versiones que se han desechado. Esto me parecidé como el estribillo de una
industria que tiene todo pero ha abandonado la idea de construirlo bien desde la primera
vez. Su conclusion, demoledora para el presupuesto me recordo la historia de Odius y
Tedius, dos constructores de templos de la antigua Roma.” *°

Odius fue un gerente de proyecto romano establecido cerca de Salisbury, Inglaterra, en el siglo
III d.c., de quién se dice que declard, “la calidad de un templo es proporcional a la cantidad de
templos que se han desechado”. Después de ordenar la construccidén y subsecuente demolicion
de al menos tres versiones del templo del pueblo, fue asesinado brutalmente en un tanque de sus
conscriptos bretones.

Resulto que los habitantes del pueblo le habian ahorrado el emperador el costo de una ejecucion
publica, debido a que Odius habia sobrepasado su presupuesto de capital y no tenia nada que
mostrar a cambio de ello, a excepcion de tres montones de escombros.

Odius fue sucedido por su primo, Tedius, quién empleé un enfoque de cascada estricto para la
construccion del templo. Después de tres afios de analizar y balancear las necesidades de los
sacerdotes, dioses y fieles, Tedius ha producido rollos y mas rollos de modelos de diagramas,
pero le falta atin la materializacion de un templo en la llanura de Salisbury. Tedius fue despedido
simultaneamente del proyecto y del planeta por su falla en la entraga.

Fuente: David A. Ruble, Analisis y Diseflo Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice
Hall, México 1998, Pag. 14.

% Cfi, David A. Ruble, Analisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice
Hall, México 1998, Pag. 9-1-11-12-13-14-15.

™ Ibid., Pag. 14.

% Ibid.
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Después de haber leido e interpretado la anterior cita que propone el
autor, exponiendo que existe una diversa gama de técnicas o metodologias que
se pueden aplicar a través del ciclo se vida completo del desarrollo de sistemas,
se podria decir entonces que no existe una técnica que sea la més adecuada.

Asi pues, considero que un buen analista es aquel quien no se apega o
adopta una sola metodologia de desarrollo sino que posee un equilibrio y hace
uso de entre una combinacién de éstas diferentes técnicas sacando lo mejor de
cada una de ellas.

El anélisis y disefio consiste entonces, en decidir la mejor manera en que
debe construirse el sistema para satisfacer los requerimientos de los usuarios.

El autor David A. Ruble describe un conjunto de técnicas de analisis,
modelado de contexto, modelado de eventos, modelado de informacion y creacion de
prototipos de interfaz, el cual propone especificamnate para el desarrollo de
sistemas cliente/servidor y GUIL.

El autor expone que los sistemas desarrollados para la corriente actual de
arquitecturas, la combinacién cliente/servidor y GUI, pueden ser desarrollados
con un enfoque analisis y disefio estructurado robusto. Todo esto puede
hacerse con un enfoque espiral iterativo inteligente de sentido comun para
construir el sistema. Aunque las generaciones mas recientes de metodologias
OO pueden creer que son quienes inventaron a los eventos mencionados
frecuentemente como casos de uso, Ruble nos muestra que un modelo basado en
eventos es practico para los sistemas cliente/servidor y basados en GUI... %

En pocas palabras, lo que exhibe el autor es una excelente mezcla de lo
viejo y lo nuevo... 7

Para el modelado de informacién, desarrollo y disefio del Sistema Informatico
también se ha decidido implementar el uso de herramientas provistas por la
firma Oracle. Las versiones de herramientas que se utilizardn, derivan del
concepto objeto-relacional que combina ventajas de ambos paradigmas. %

De esta manera entonces considero muy oportuna y adecuada el uso de una
serie de técnicas proporcionadas por los autores David A. Ruble y Eduard
Yourdon para la realizacion del proyecto de informatizacién. Estas técnicas
presentadas por los autores son factibles y aptas para aplicar conjuntamente con
las Herramientas de Desarrollo propuestas.

% Cfi-. David A. Ruble, Anélisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice
Hall, México 1998, Prélogo.

”7 Ibid.

% Op. Cit. Parte II - Marco tedrico de Referencia, Conceptos de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle, Pag. 33.

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 39




Parte III - Metodologia de Aplicaciéon

Descripcion de la Metodologia

Para representar los diferentes pasos de la metodologia, se empleara un
modelo de pirdmide como figura geométrica principal para organizar las
actividades del ciclo de vida en el desarrollo de sistemas. *°

Hay un gran significado asociado a la pirdmide, nunca permite que se
olvide que el cédigo que se construye es simplemente la base de una estructura
que esta especificada para que alcance un conjunto de objetivos del negocio. En
la parte superior de la pirdmide estd el plan general del proyecto. Esto incluye
la meta del proyecto y los objetivos que la soportan. Estas son las razones por
las que el proyecto existe en primer lugar. Bajo el plan, en una forma
descendente, se encuentran todas las actividades que necesitan suceder entre la
identificacion de los objetivos del proyecto y la colocacion de los unos y ceros
en la parte inferior de la pirdmide que son el software resultante. 190

N
Piramide de Plan Fase d
ase de
desarrollo de Crerel . Andlisis
SOf tware Modelo de Modelo de dodelo de
Contexto Informaciéon gentos

/ Prototipo de Interfaz \ <
/ Modelo Arquitecténico \
/ Disefio de Base de Datos \ > Fase de
/ Disefio de Interfaces \ Diseito
/ Disefio de componentes internos \ )

: Construccién y prueba :

Fuente: David A. Ruble, Analisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice
Hall, México 1998, Pag. 22.

La estructura de la pirdmide no pretende de ninguna forma dictar un
enfoque de cascada o espiral para llegar de arriba hacia abajo. En vez de ello
muestra como el cédigo final y el andlisis intermedio y los productos del disefio
soportan el plan general del negocio. En que se haga el proyecto en fases o que
se desarrolle de un solo golpe dependera del tamafio del proyecto y las
exigencias del negocio. 101

% Cfi-. David A. Ruble, Anélisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice
Hall, México 1998, Pag. 21-22.

' 1bid. Pag. 21.

" Ibid. Pag. 22.
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Comenzando de arriba hacia abajo se describen a continuacién los
diferentes modelos:

“Plan general, que contiene las ordenes de marcha del negocio que articulan la meta
final y los objetivos del proyecto. Es vital para definir y controlar el alcance. Sin un
plan general del proyecto no se tiene direccion o prioridades claras de lo que debe
analizar ademas de no tener idea en donde detenerse.” '

“Los siguientes tres modelos estan alineados en el mismo nivel de la pirdmide. El
modelo de contexto, el modelo de eventos y el modelo de informacion son tan
interdependientes que es imposible terminar uno sin tener buena parte de los otros. Es
llamado los “tres grandes”, debido a que juntos forman el conjunto de los
requerimientos del sistema.” '

“El modelo de contexto, define las fronteras del sistema y muestra la manera en que
estd situado dentro del ambiente del negocio. Es particularmente util en el mundo
cliente/servidor para explotar el impacto del movimiento de la frontera de la
automatizacion en el negocio.” '**

“El modelo de eventos, define el comportamiento del sistema mostrando la manera en
que se espera que responda éste para cada evento del negocio establecido en el plan
general del proyecto. El modelo de eventos no solo mapea las entradas y las salidas,
sino que también incluye la especificacion de procesamiento para cada evento, la cual
proporciona detalles cruciales para el disefio interno de las funciones, métodos y
procedimientos del sistema. Debido que las interfaces graficas de usuario son, por
definicidn, “manejadas por eventos”, el modelo de eventos proporciona el marco de
trabajo y la racionalidad para el disefio de la interfaz grafica de usuario.” '

“El modelo de informacion, contiene el mapa estitico de los datos que requiere
recordar el sistema. Incluye el disefio de base de datos e impacta virtualmente en todos
los aspectos del sistema. Contiene la diagramacion de entidad-relacion, la definicion de
atributos y la diagramacion de transicion de estados.” '%°

12 David A. Ruble, Analisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice Hall,
México 1998, Pag. 22.

1 1bid.

1% 1bid.

1% Ibid. Pag. 23.

1% Ibid. Pag. 24.
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“El prototipo de interfaz, conveniente para la creacion temprana de prototipos, en
especial de los que son rapidos y féciles. El prototipo pone una cara para los modelos
abstractos mostrando como se podrian ver las ventanas y reportes en el nuevo sistema.
Aunque la creacion de prototipos comienza temprano en la fase de andlisis, es el primer
avance hacia el disefio de sistemas. En la practica se ha encontrado que es virtualmente
imposible terminar con los tres grandes si no verificar los requerimientos con algin
nivel de prototipo de interfaz. En algunos proyectos se ha usado la creacion de
prototipos ain antes, para obtener los requerimientos de eventos del negocio y el
modelo de informacién. Tal vez se pueda estar yendo y viniendo entre los distintos
modelos y el prototipo varias veces hasta que usted y sus usuarios estén convencidos de
que comprenden sus necesidades.” '’

“El modelo arquitectonico, es el proceso de mapear los requerimientos del negocio
articulados en los modelos de analisis hacia una diversidad de configuraciones hardware
y la seleccion de la mas adecuada o la menos restrictiva.” '

“El disefio de base de datos, transforma el modelo de informacion a un esquema fisico
. 109
de base de datos relacional.”

“El diserio de interfaz externa, incluye la diagramacion de la navegacion por ventanas,
una técnica importante y efectiva en costos para la determinacion del tipo de ventana, la
navegacion y la definicion de la unidad de trabajo adecuada del usuario.” '

“El disefio de componentes internos, incluye modelos que mapean directamente hacia
el paradigma del lenguaje de codificacion de destino.” '

“El modelo y las actividades de la fase de analisis incluyen el plan general del proyecto,
el modelo de contexto, el modelo de eventos, el modelo de informacion, la creacidon de
prototipos de interfaces y la resolucion de asuntos del negocio. Las actividades del
disefio producen un modelo arquitectonico, un disefio de base de datos, un disefio de
interfaz externa y un disefio de componentes internos , los cuales forman los planos para
la construccion y prueba del sistema.” '

7 David A. Ruble, Analisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice Hall,
México 1998, Pag. 25.

1% Ibid. Pag. 25, 26.

' Ibid. Pag. 26.

"0 Ibid. Pag. 27.

" Ibid.

"2 Ibid. Pag. 29.
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RELEVAMIENTO DE INFORMACION

Técnicas de recoleccion de Informacion

La recoleccion de informacién obtenida mediante el siguiente
relevamiento se realizdé por medio entrevistas, observacion directa y platicas
informales con el responsable del area de RRHH y demas encargados de otras
diferentes areas.

Se logré reconocer datos de interés para el trabajo, con respecto a
procedimientos repetidos y empiricos, anotando y registrando las mismas
respuestas.

De esta manera, se pudo obtener una mejor idea sobre las tareas
realizadas por el encargado del area de RRHH, las condiciones y el drea donde
se desempenia el trabajo.

El responsable del drea de RRHH facilité y proporcioné material, se
accedi6 a organigramas, planillas, documentacién y otras formas de evidencia
en papel que actualmente estan vigente para su uso para determinar la forma
en qué esta operando el area de RRHH y la forma en que planea operar.

De esta forma entonces, nos permitié una mejor comprensién con
respecto a los problemas y necesidades actualmente vigentes en el drea de
RRHH.
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Organigrama General de la Empresa (brindado por la propia organizacién)

Es la representacion grafica simplificada de la estructura formal que ha
adoptado una organizaciéon. Nos define la composicién y las relaciones de la
estructura organizativa. Es una representacion simplificada de la realidad
referente a las actividades y los niveles jerarquicos.

Unidad de Negocios
con Clientes

RIETER Automotive Arg.

S.A.

Gerente General - Gerente Industrial

Gerente de Calidad y Comercial

Sistema

Auditoria

Procesos

Producto

Laboratorio

Metrologia

Recepcion

Estadistica

Orientacion a la Calidad
- Ing. y Desarrollo
_ Asistencia al Administracién
Cliente
Personal
Logistica 'y
Programacion
Informatica
Produccién
Compras
Mantenimiento
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Plano Estructural y distribucion de recursos informaticos de la

Empresa RIETER
Contabilidad
Sistemas Pagos
Seccion
Administracion
‘Comercial Gerencia General Productos Terminados
==
Computer
— Ingenieria
\try - e
Ml === Computer
Computer - SeCClO/n
Compras \ Produccion
\ Planta
ompute mpuler
M\mtenimiento
oputer ., .
Seccion Calidad y
\ Materia Prima
\' Materia Prima
Hub Calidad
i ;EI C ;EI
Computer Computer
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Descripcion de Recursos Informaticos de la Empresa

Los recursos informaticos con los que cuenta la empresa Rieter estan
conformados aproximadamente por 20 computadoras interconectadas por
medio de una red LAN con acceso a Internet por medio de un servidor proxy
con antivirus y firewall.

Como se puede apreciar en el esquema proporcionado en la pagina anterior,
cada seccion dispone de sus respectivas pcs conectadas a su correspondiente
Hub en donde cada una de éstas pcs son administradas por medio de un
Servidor con plataforma Windows 2000 Server con un procesador Pentium II de
300 Mhz, 512 MB de memoria RAM y un disco rigido SCSI de 40 GB.

Por cada PC se cuanta con la siguiente plataforma:

- Contabilidad: plataforma Win XP

- Pagos: plataforma Win 2000

- RRHH: plataforma Pentium II 300 mhz, 96 MB de RAM, disco de 10 GB,
Win98 SE.

- Gerencia General: plataforma Win 98se

- Comercial: plataforma Win 98se

- Productos Terminados: plataforma Win XP

- Logistica: plataforma Win XP

- Ingenierfa: plataforma Win XP

- Compras: plataforma Win 98se

- Produccion: dos pcs, plataformas Win 2000 y Win 98

- Mantenimiento: plataforma Win 95

- Calidad: tres pcs, plataformas Win XP, Win 2000, Win 98

- Materia Prima: plataforma Win 98se
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Funciones del Area de RRHH

Las funciones que realiza el d&rea de RRHH de la empresa RIETER, sirve
de apoyo a las otras dreas funcionales ayudando a obtener personal nuevo,
preparando el personal para desempefiar sus labores y manejando buena parte
del papeleo relacionado con los empleados. Al cumplir con sus obligaciones, el
area de RRHH se encarga de los siguientes subsistemas y sus respectivas
actividades:

» Subsistema de Previsién de Recursos Humanos:
- Planificacién de Recursos Humanos.
- Analisis y Descripcién de Puestos.

» Subsistema de Provision de Recursos Humanos:
- Reclutamiento de Recursos Humanos.
- Seleccion.
- Induccioén, Orientacién, y Capacitacion al Ingreso.

> Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos:
- Administraciéon de Sueldos y Salarios.
- Administracién de Incentivos y Beneficios Sociales.

» Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos:
- Capacitacion y Desarrollo del Personal.
- Evaluacion del Desempefio.
- Planificacién de la Carrera Profesional.

» Subsistema de Ambiente Interno y Externo Laboral:
- Seguridad e Higiene.
- Relaciones Laborales Internas y Externas.

» Subsistema de Investigacion y Control de Recursos Humanos:
- Auditoria de la Administraciéon de Recursos Humanos.

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 47




Parte III - Metodologia de Aplicaciéon

Recoleccion de Informacion y Datos Relevantes

En la propia Organizaciéon

Dicha organizacién consta de diferentes dreas como ser Pagos, Compras,
Calidad, Productos Terminados, Logistica, Ingenieria, Produccién, Personal,
Mantenimiento, etc. Para cada una de estas areas, se dispone de un sistema
informaético especifico de gestiéon de base de datos disefiados con Herramientas
como Foxpro y Visual Basic.

Gran parte de estos sistemas se encuentran integramente relacionados
entre si, es decir, que comparten una base de datos en comun, donde dicha
informacién almacenada es compartida, accedida y wutilizada por estas
diferentes areas.

Como asi también, se halla en menor proporcion, sistemas ubicados en

otras dreas de la organizacion que no estan integramente relacionados a la base
de datos general.

En el Area de RRHH

Para recopilar informacién en el drea de RRHH se llevaron a cabo preguntas
tales como:

e (Co6mo es el cese 0 egreso de personal en la organizacion ?

El trabajador dejard de pertenecer a la organizacién en los siguientes casos:
renuncia, fallecimiento, cesantia, exoneracién, jubilacién, por voluntad de las
partes, por fuerza mayor, por falta o disminucién de trabajo, por vencimiento
del plazo, por quiebra o incapacidad, etc. (LCT 20.744).

e (CoOmo se realiza actualmente el Reclutamiento de Personal en la empresa ?

Actualmente no se efecttia reclutamiento interno. Cuando surge una vacante, la

btsqueda de candidatos para cubrir el puesto se realiza por medio de

procedimientos de reclutamiento externo, acudiendo a fuentes tales como :

- Publicaciones en periddicos.

- Anuncios varios.

- Solicitud directa por parte de los candidatos espontdneos que se presentan
en la organizacion y dejan su CV y antecedentes.

- Consultoras o Agencias de RRHH.

- Pasantes que se solicitan por mail a las universidades con el perfil del
candidato que se requiere.

- Programas de desarrollo tales como PPP (plan primer paso).
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e Como se realiza actualmente el proceso de Preselecciéon de personal ?

El proceso de Preseleccion de Personal se realiza por medio de procedimientos
manuales, a través de la observacion directa, verificacion y comparacion entre:
los CV o antecedentes de los candidatos que se obtuvieron como resultado de
las fuentes de reclutamiento y el perfil del candidato que especifica en el
Manual de Puestos.

e CoOmo se realiza actualmente el proceso de Selecciéon de Personal ?

Generalmente la seleccién de personal se efecttia por medio de entrevistas y
pléticas directas con los potenciales candidatos a promociéon que se obtuvieron
como resultado en el proceso de Preseleccion de Personal. Las entrevistas y
pruebas de idoneidad son realizadas por medio del encargado del drea de
RRHH o por medio del jefe o tutor directo del puesto que quedé vacante. La
cantidad de candidatos potenciales que se evaltian para un puesto vacante y
quien sea el entrevistador (encargado de RRHH o jefe del puesto vacante)
dependera del grado de importancia relativa que se tiene en la organizacion
para ese puesto vacante.

e Como se efecttia actualmente el proceso de Andlisis y Disefio de Puestos ?

El proceso de Analisis de Puestos que se realiza actualmente se efectta por
medio de entrevistas y cuestionarios que prepara el encargado del area de
RRHH. Estas entrevistas y cuestionarios sobre descripcién y especificacion de
puestos son aplicadas y utilizados para recopilar informacion relevante de cada
puesto que conforma la organizacion. La informacién proporcionada es la
resultante de las funciones y demads informaciéon que efecttia cada persona o
empleado que conforman el puesto. Luego, estas diferentes y variada cantidad
de informacién que se obtuvieron por cada puesto, son maximizadas y
optimizadas para obtener como resultado final una planilla conteniendo lo que
se llama Planilla de Descripcién o Manual de Puestos, el cual es realizado por
medio de procedimientos manuales .

Ver Anexo Planilla de Descripcion de Puestos.

Todos los afios se realizan auditorias para verificar la certificacion de calidad en
los procedimientos de formacién de personal para las pymes autopartistas (ISO
16949).
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Cursogramas

Los graficos que se presentan a continuacién representan los procedimientos o
rutinas administrativas. Es la secuencia de las operaciones en un circuito
determinado expresando los elementos que se utilizan y las 4reas funcionales
que intervienen. Representa simbdlica y graficamente cémo fluye la
informacién y procesos a través de los canales de comunicacién de las Areas de
la organizaciéon que son de nuestro interés.

Esto nos dard una idea de como recorren la informacién y los procesos que se
presentan entre un drea(x) y el area de RRHH.

La informacién bésica que se expone en todo cursograma son: tipo de
operaciones o tramites que integran el circuito; sentido de la circulacion o flujo
de la informacién verbal o escrita; areas de responsabilidad en donde se realiza
cada operacion y los puntos que participan.

Técnicas que se aplican en el cursograma:

e Las funciones que intervienen en cada proceso o conjunto de operaciones se
diagraman horizontalmente.

e Lasecuencia de operaciones se diagraman en forma vertical.

e Se representan no solo las operaciones, sino también los elementos y
formularios que se utilizan.

e El sentido de la diagramacién en una secuencia va de izquierda a derecha y
de arriba hacia abajo.

Simbologia

Simbolo | Denominacién Significado
.. Representa la actividad o proceso llevada a cabo para reproducir,
Operac:lon cambiar, transcribir o adicionar una informaciéon o una decision.
Ademads se emplea para representar cualquier actividad no

caracterizada en otro simbolo.

Representa la uniéon entre los diferentes simbolos. Expresa el
— Traslado comienzo de una actividad o proceso y movimientos fisicos de
documentos.

. Representa documentacién o elemento transportador de informacién
Formulario que puede o no circular.

Representa toda actividad que demuestre la existencia de inspeccion,
COHtI'Ol verificacién, examen o comparacién efectuada sobre los elementos de
informacion.

. Se emplea para sefialar diferentes caminos de accién que pueden
Alternativa surgir en una etapa del proceso ante una circunstancia planeada. Es
cuando el proceso presenta una situaciéon disyuntiva que origina la
necesidad de ontar nor dos 0 mis caminos.

Fuente: Miguel Jorge Klein, Cursogramas - Técnicas y Casos, 5Sta edicion actualizada, Ediciones
Macchi,, Argentina, 1998.

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 50




Parte III - Metodologia de Aplicaciéon

Circuito: Procedimiento para cubrir un Puesto Vacante.

Area(x)

Area de RRHH

solicita
1

entrevistas

recibe
> 2
verifica documentacion

reclutamiento

B

notifica,

concurren
candidatos

preseleccion

recomienda

entrevistas

seleccion

contratacion
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Descripcidn del circuito: procedimiento para cubrir un puesto vacante

1-

El jefe o tutor del puesto que queda vacante, solicita al area de RRHH que
de comienzo con la busqueda de un candidato , especificando el perfil que
se requiere para cubrir el puesto vacante.

El encargado del area de RRHH recibe el perfil del candidato que se solicita
y comienza la basqueda del mismo.

El encargado verifica si existe documentacion archivada de CVs o registros
de candidatos que se ajusten o retinan el perfil solicitado que requiere el
puesto.

Si se hallan CVs o registros que se ajusten al perfil solicitado:

5- Se notifica o comunica a los candidatos que acudan a la organizacion.
en caso contrario

6- Se procede al reclutamiento solicitando el perfil que se requiere.

Los candidatos que se obtuvieron ya sea como resultado de la revisiéon de
CVs existentes o por medio del proceso de reclutamiento, se presentan en la
organizacion.

Por medio de un proceso de Preseleccion manual, se procede a verificar o
comparar los CVs y antecedentes de los candidatos que concurren en la
organizacion contra el perfil del candidato que se requiere especificado en el
Manual de Puestos, obteniendo como resultado potenciales candidatos a
ser seleccionados.

Segun el grado de importancia del perfil del candidato que se requiere para
cubrir el puesto se decide quien realiza las entrevistas, si el grado es bajo,
entonces:
10- El encargado de el d&rea de RRHH realiza las correspondientes
entrevistas con los preseleccionados o potenciales candidatos.
en caso contrario
11- El jefe o tutor del puesto realiza las correspondientes entrevistas y
pruebas de idoneidad con los preseleccionados o potenciales
candidatos, indicando o recomendando al drea de RRHH cual es el
candidato méas adecuado.

12- Por medio de un proceso de Seleccion, se elige de entre los preseleccionados

o potenciales candidatos cual es el que mas se ajusta, segtn las entrevistas y
pruebas de idoneidad, al perfil que se requiere en el puesto vacante.

13- Por ultimo se procede a la decision de contratar
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Circuito: procedimiento para la realizacion del Disefio del Manual de Puestos

Area de RRHH

Area(x)

Inicio

0 analisis

Prepara
cuestionario

cuestionario

entrevistas

N
@ ‘

cuestionario

filtrado

Descripcién
6.2 parcial

optimizacion

Disefio del
Manual de

Puiestos

registra

Puesto(x)
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Descripcion del circuito: procedimiento para la realizacion del Disefio de

Manual de Puestos

1-

El encargado del drea de RRHH da inicio a la fase de anélisis de puestos
para realizar un relevamiento y recopilar informacién sobre los puestos.

El encargado del area de RRHH prepara el cuestionario en el cual se
detallara la descripcién y especificacion y demds informacién para describir
el puesto.

El encargado de RRHH por medio de los cuestionarios realiza las diferentes
entrevistas a los encargados de los puestos pertenecientes a las reas que le
son de su interés.

Las diferentes personas que se desempefian o trabajan en un determinado
puesto manifiestan sus actividades y funciones al encargado de RRHH.

El encargado de RRHH registra en el cuestionario todas las actividades,
funciones, perfiles que se requieren y demds informaciéon que fueron
brindadas por las diferentes personas que trabajan en el puesto.

El encargado de RRHH realiza un proceso de filtrado o tamizado de entre
todas las funciones y/o actividades y demds informacién que se registraron
anteriormente obteniendo una descripcion parcial del puesto.

El encargado de RRHH realiza un proceso de optimizacién o maximizacién
de la descripcion parcial obteniendo como resultado un documento donde
se registra el formato estandar del puesto o lo que se denomina Descripcion
o Manual del Puestos.
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Diagnostico

Cualquier area de Recursos Humanos con que cuente una Organizacion,
debe disponer de suficiente informacién sobre sus empleados, sus puestos y
posibles candidatos que se requieran para cubrir un puesto vacante para poder
diagnosticar algtin inconveniente o hacer planificaciones a corto o largo plazo.
Como asi también, nosotros también debemos disponer de suficiente
informacién para hallar los problemas y para poder diagnosticar y buscar las
soluciones a dichos problemas.
Las personas de sistemas no sacan las conclusiones definitivamente, sino a
medida que se va recolectando la informacion se va rectificando y sacando
conclusiones. Existe un momento, normalmente al completar la tarea, en el cual
se ratificardn o rectificardn las conclusiones previamente elaboradas, y es
entonces cuando es posible desarrollar un esquema coherente de definiciones y
conclusiones acerca de los datos obtenidos.

Como se observa, por medio de la informacién relevada se obtuvo el
siguiente resultado con respecto al estado actual de los procedimientos y
aplicaciones existentes en el Area de RRHH en la citada Organizacién, en donde
se puede detallar los siguientes inconvenientes:

> Las aplicaciones informéticas en el Area RRHH no se encuentran totalmente
completas, es decir, que no cubre las necesidades basicas en materia de
RRHH. Cada una de las distintas tareas y/o actividades que se desarrollan
en esta Area, demanda diferentes requerimientos de informacién en donde
estas aplicaciones solo cumplen de manera parcial con estas necesidades.

> Los moédulos o subsistemas informéaticos de RRHH no estan totalmente
integrados, en los cuales y en muchos de los casos no solo el sistema no se
comunica con los otros sistemas de la empresa, sino que no se comunica
entre si, lo que consecuentemente puede llevar a una cierta duplicacién o
incoherencia de datos para la recuperacion de cierta informacion.

» Se halla en menor proporcién, sistemas ubicados en otras areas de la
organizaciéon que no estdn integramente relacionados a la base de datos
general, en donde todo ello nos puede provocar una redundancia o
inconsistencia de datos para algunas de estas areas.

> Estos sistemas son escasamente flexibles, puede que en cualquier momento
sea necesario el cambio o modificacion de algtin determinado aspecto. El
sistema actual no permite realizar determinadas consultas ordenadas de la
manera que ellos desean y que dependen mucho del analista informatico de
turno para realizar tales modificaciones.
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> La gestion de personal que actualmente se realiza en el d&rea de RRHH de
esta organizacion se ejecuta por medio de procedimientos manuales y
mediante un sistema informatico de base de datos, compuesto por diferentes
modulos abarcando: gestion de némina de empleados, control de
ausentismo, seguimiento de la capacitacion a empleados y reloj para control
de ingreso y salida.
Para la realizacion de sus actividades, se utiliza una variada cantidad de
documentacion basada en aplicaciones de oficina, como ser Word y Excel, en
donde todo ello puede acarrear en diferentes implicaciones o deficiencias.

El acceso y recupero de informacioén que se realiza en el &rea de RRHH
por medio de procedimientos manuales en los procesos de Disefio de Puestos
Seleccion de Personal hace de la misma un desempefio ineficiente, lo que trae
como consecuencia la necesidad de acceder a cierta documentacién que en
ocasiones es dificil de encontrar y por ende causa una pérdida significante de
tiempo, pudiéndonos llevar a cometer los siguientes inconvenientes:

v Posibilidad creciente de errores.

Duplicidad de la informacion.

Imposibilidad de establecer controles automaticos.
Inversion innecesaria de tiempo.

Gasto innecesario de papel.

AN NN
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La empresa, a pesar de la calidad tnica de sus productos que reafirma su
presencia en el mercado autopartista a lo largo de los afios, no cuenta con un
sistema informatico automatizado de Disefio de Manual de Cargos y
Preseleccion de Personal, que le facilite y agilice reclutar, preseleccionar y
seleccionar adecuadamente su Recurso Humano.

Las contrataciones se hacen sin conocer 6ptimamente y realmente que
tareas, deberes y responsabilidades tendrd el empleado dentro de la
organizacion y se terminan definiendo a medida que van surgiendo nuevas
necesidades en el cargo. Esto hace que la empresa pierda competitividad en el
mercado.

Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener
personas en la organizacién que trabajen y den el maximo de si mismas con una
actitud positiva y favorable. Es importante un esfuerzo coordinado de todo el
personal para lograr una administracion efectiva y para que la organizaciéon
alcance los objetivos deseados.

En Sintesis:

Después de analizar la problematica del Area de RRHH en cuanto al
proceso de seleccion de personal se pudo observar que las mismas se hacen sin
tener ningun criterio y sin saber realmente que funciones desempefara el
empleado dentro de la organizaciéon. Con el propdsito de solventar esta
situacion se propone el desarrollo de un Sistema Informaético de Disefio de
Manual de Cargos que permita a la empresa reclutar y preseleccionar los
candidatos con las competencias minimas requeridas para cumplir eficazmente
los objetivos de la organizacion.

En el area de Recursos Humanos y conjuntamente con el encargado de
esta area, se ha llegado a la conclusion de que los sistemas informaticos de
gestion estan incompletos y en donde prioritariamente hasta momento se
carece de wun Sistema Informatico que permita automatizar los
procedimientos de Disefio de Puestos y Preselecciéon de Personal.
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PLAN DE ACCION A SEGUIR

Propuesta de Solucion

Por medio de la informacién recopilada en la etapa de relevamiento y por
medio de los resultados obtenidos en la fase de diagndstico, llegamos a la
siguiente propuesta de solucion:

Desarrollar un sistema informatico que contribuya a la gestién de Disefo
de Puestos y Preseleccion de Personal.

El proyecto que se plantea tendrd una importancia de primer orden, ya
que dotard a la empresa de una herramienta técnica y moderna, de facil manejo
para la persona responsable de reclutar, preseleccionar y més tarde decidir la
seleccion del personal necesario para cubrir las vacantes dentro de la
organizacion, logrando asi los objetivos de la empresa.

A su vez este proyecto permitird revisar y/o estudiar las técnicas y
métodos que se utilizan para estructurar las descripciones de cargos y los
pertiles con la metodologias mas novedosas a seguir.

Implicara tener un disefio de manual de cargos automatizado que
permita facilitar el proceso de reclutamiento y preseleccion de personal,
definiendo cual es el perfil minimo requerido y cual es la descripcion detallada
de todas las competencias, experiencias, funciones, nivel académico, etc.

El Desarrollo de un Manual de Cargos automatizado serd de gran
utilidad dentro de la empresa ya que orientara de manera asertiva la bisqueda
de la persona adecuada a la hora de tener una vacante o iniciar la bisqueda de
un cargo nuevo dentro de la organizacién, ya que en dichas descripciones se
observaran los diferentes factores que influyen en la basqueda de personal,
basdndose en el perfil y en las descripciones de cada cargo, por lo tanto servira
para agilizar la captacion de personal, permitira que cada departamento
conozca el personal con el que debera contar al momento de tener una vacante
o de necesitar un cargo nuevo apoyandose en el manual de descripciones de
cargos.

De esta manera, se podria tener la informacién lo mas organizada posible
con un mejor y més eficiente acceso y recupero a ella, para que los profesionales
en estas dreas puedan planificar y prestar un mejor servicio para los intereses de
la organizacion.
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El presente trabajo permitirda Diseflar un Manual de Puestos
automatizado para la empresa RIETER Automotive Arg. S.A., con la finalidad
de dotarlos de una herramienta técnica y practica que permita reclutar,
preseleccionar al personal requerido con las competencias deseadas por la
empresa.

Se podrén alcanzar mejoras actuales de rendimiento, tales como: costo,
calidad, servicio y rapidez. Esto se liga directamente a los puestos disefiados
para la organizacion, ya que ellos son los generadores de los procesos que se
desarrollan para lograr productividad y eficiencia.

Entonces, ante la situacion planteada surge la necesidad de proporcionar
a la empresa RIETER Automotive Arg. S.A, un Manual de Cargos
automatizado que le facilite reclutar y preseleccionar los candidatos con las
competencias minimas requeridas para una adecuada adaptacion e
identificaciéon de cada trabajador.
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Eleccion de la base de Datos y Herramientas de
Desarrollo

Para el desarrollo del Sistema Informatico de Disefio de Puestos vy
almacenamiento de informacién se llego a optar por la utilizacion de
herramientas provistas por la Corporaciéon Oracle, entre las cuales tenemos:

- La base de datos Oracle 8i Enterprise Edition.

- Herramientas del conjunto Developer, Oracle Forms Builder y Oracle Reports
Builder, version 6.0.

- El componente de modelado de requerimientos del sistema, el Diagrama de
Entidad-Relacion, herramienta CASE de Oracle Designer 6.5 release 4.5.

- El componente de Disefio Preliminar, Transformador/Diseriador de la Base de
Datos, herramienta CASE de Oracle Designer 6.5 release 4.5..

- El componente para el disefio y generacion del sistema, Editor de Diserio,
herramienta CASE de Oracle Designer 6.5 release 4.5..

- El lenguaje procedural PL/SQL para la administracién de la base de datos,
de Allround Automations, versiéon 5.0.1.

Para mas informacién técnica sobre estos productos refiérase a el Marco Teoérico
de Referencia 113

' Op. Cit. Parte II - Marco teérico de Referencia, Conceptos de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle, Pag. 32.
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Estudio de Factibilidad

A continuacién se expone un estudio de factibilidad para determinar si la
solucién propuesta anteriormente sea posible de alcanzar de acuerdo a los
recursos y limitaciones de la organizacion.

Con respecto a la factibilidad técnica, las plataformas que se requieren tanto en
hardware como en software para el uso del sistema de informacioén propuesto,
no presentan inconvenientes.

El hardware, memoria y espacio fisico de almacenamiento con que cuanta el
servidor, es lo bastante apto como para instalar la base de datos de Oracle 8i y
las aplicaciones.

De la misma manera, las plataformas presentes del lado del usuario en el area
de RRHH son lo suficientemente aptas como para explotar el uso del sistema.

Las plataformas se describen en Relevamiento de Recursos Informaticos 114

El desarrollo del sistema informatico serd realizado por una sola persona y
externamente a la organizacion.

Por consiguiente, no habria necesidad de adquirir hardware ni software tanto
como para el desarrollo del sistema ni como para el uso del mismo. Ninguna
limitacion fisica de las instalaciones impedird su wuso y posterior
implementacion.

De acuerdo a la factibilidad econémica, la propuesta en el desarrollo de un
nuevo sistema de informacién que resuelva y satisfaga los requerimientos y/o
necesidades anteriormente descriptas en la etapa de relevamiento, se podria
llegar a anticipar que nos traeria aparejada una serie de ventajas y beneficios los
cuales serian mayores que los costos estimados.

Se ha llegado a estimar que se incurrird en costos a partir de requerimientos de
capacitacion por parte del personal.

La primera fase de desarrollo y disefio general del sistema junto con la
codificacién y prueba, se estimard de acuerdo a la cantidad de moédulos
presentes que se requieren, a la cantidad diferentes ventanas presentes en cada
uno de estos moédulos y a la cantidad de puestos que utilizardn el sistema.

Si se solicita, el sistema también puede ser requerido para su utilizaciéon por
otros puestos o dreas, los problemas y o necesidades que se pueden presentar,
son directamente proporcional a la cantidad de puestos que soliciten el sistema,
maximizando de ésta manera los costos de mantenimiento del mismo.

14 Op. Cit. Parte 111 — Metodologia de Aplicacion, Relevamiento de Recursos Informéticos, Pag. 46.
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Se puede anticipar de ésta manera entonces, que hasta el momento el sistema
serd usado por un solo puesto de trabajo en el d&rea de RRHH.

En una primera fase terminada del sistema abarcando codificacién y prueba, sin
su implementacion, abarcando el desarrollo de los médulos de Disefio de
Puestos y Preseleccion de Personal, se contempla una estimacién de costos
aproximadamente en $ 3000.

La primera fase de desarrollo del sistema junto con la codificacion y prueba,
debera ser posible de estar concretada dentro de las restricciones de tiempos
estipuladas, aproximadamente 60 dias a partir del inicio del mismo en el mes de
Octubre de 2004.

La implementacion y uso de la base de datos de Oracle 8i en modo
cliente/servidor, la respectiva licencia no tiene costo alguno. En estos
momentos la empresa Oracle efectta el licenciamiento de la base de datos y el
uso de sus productos a partir de la utilizacién del servicio IAS, componente
necesario para la utilizacién y acceso al sistema por medio de una red Intranet,
Extranet e Internet.

El proyecto de desarrollo del nuevo Sistema Informaético de Disefio de Puestos y
Preseleccion de Personal, son factibles de su realizacion, todas los objetivos y
actividades son viables y posibles de concretar después de haber realizado el
presente estudio de factibilidad.

Se pondra énfasis en los requerimientos especificos de informacién que solicita
el encargado de RRHH para evitar posibles desviaciones, incurriendo de esta
manera en pérdidas de tiempo, costo e inconvenientes que se pueden generar
por no respetar y descuidar de éstas solicitudes por parte del mismo.
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Objetivos del Sistema de Informatico de Disefio de

Puestos

e Obtener informacién oportuna y exacta sobre el Manual de Puestos.
e Agilizar el proceso de Preseleccién mediante un proceso automatizado.

Breve Descripcion del Sistema Informatico de Disenio de Puestos
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Objetivos Especificos del Sistema Informatico de Disefio de
Puestos

>

Registrar y Obtener informacién oportuna sobre la Descripciéon y
Especificacion de Cargos que posee la Empresa RIETER Automotive Arg.
S.A.

Proporcionar informes a los niveles gerenciales con un patrén de medida
uniforme, para asegurar un alto grado de objetividad en el reclutamiento y
seleccion de personal.

Establecer un registro de CVs de Candidatos que llegan a la Organizacion.

Contribuir a la Selecciéon de personal, mediante la automatizaciéon y
agilizamiento del proceso de Preseleccion de personal.

Dotar a la Empresa RIETER Automotive Arg. S.A. de una herramienta
tlexible que recopile la suficiente informacion necesaria de todos los cargos
vigentes en la empresa.
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Ventajas del Sistema Informatico de Disefio de Puestos

El desarrollo del Sistema Informatico de Disefio de Puestos, sera de gran
utilidad dentro de la empresa para el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, ya que orientara acertadamente en la basqueda de la persona con el
perfil adecuado para cada cargo.

A partir de ésta soluciéon propuesta nos podria permitir la obtenciéon de ventajas
y beneficios que le brinden un valor agregado a la calidad y al servicio que
proporciona el drea de Recursos Humanos y a la propia Organizacién .

v

Generar informacién oportuna y precisa, que la misma esté disponible
cuando se la requiera .

Reducir el espacio fisico de almacenamiento de informacién, minimizando
costos y agilizando el acceso y actualizacion de la misma.

La aceleraciéon y simplificacion de procesos manuales mediante la
incorporaciéon de procesos automatizados (incrementos de velocidad y de
precision, reduccion de la carga del trabajo, etc.)

Reducir posibles errores contando con una mayor precision en la captura y
salidas del sistema.

Reduccion del tiempo de procesamiento de datos.

Facilitara y agilizard el proceso de reclutamiento y preseleccion de personal,
contribuyendo de esta manera al proceso de seleccion de personal.

Evitara duplicaciones y detectara omisiones sobre las Descripciones de
Cargos.

La eleccion de la arquitectura cliente-servidor constituye una decisién
estratégica, ya que cumple con los requerimientos solicitados y sera
tacilmente escalable para soportar el crecimiento futuro sin la necesidad de
modificar casi o nada las aplicaciones.
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Lineamientos

Todos los médulos deberan estar perfectamente interfasados entre si. La
informacién que se ingresa en un modulo debera afectar de forma inmediata a
todos los demas modulos del sistema, contrariamente, no se debe permitir
modificar, agregar o eliminar informaciéon que afecte negativamente cualquier
otro moédulo.

Ademas, los datos relevantes de todos los médulos deberan estar
disponibles para los demds. Una verdadera integracion evita la duplicidad de
los datos, disminuye y simplifica los tramites, disminuye la posibilidad de
errores, evita el gasto de papel y potencia la actividad de la administraciéon del
recurso humano.

Debera ser lo mas paramétrico posible: el sistema debe permitir que sean
los usuarios finales los que modifiquen todo aquello que es sujeto de cambio sin
necesidad del personal especializado.

En cuanto a la seguridad en términos de usuarios, de integridad de los
datos y de acceso a la base de datos, debe permitir definir claramente a qué
modulos, a qué opciones del sistema y a realizar qué operaciones, tiene derecho
cada usuario. Este punto es especialmente importante si tomamos en cuenta
que los nuevos sistemas tienden a estar en manos de cada vez mds usuarios.
Hoy la informacién puede ser ingresada desde muchas oficinas, inclusive desde
una sucursal via internet, por eso es tan importante el aspecto de la seguridad.
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MODELADO DE PROCESOS

El Modelo Esencial

“El modelo esencial del sistema es un modelo de lo que el sistema debe hacer para
satisfacer los requerimientos del usuario y define el alcance del nuevo sistema” 115

Este modelo utiliza la notacion de diagramacion de flujo de datos clasica. Los

DFD son modelos que muestran la ruta que toman los procesos y datos a través
del sistema y el resto del mundo.

Componentes del Modelo Esencial

e Modelo Ambiental 116

El modelo ambiental define la frontera entre el sistema y el resto del mundo (es
decir, el ambiente en el cual existe el sistema). Consta de tres componentes:

- Declaracion de propdsitos, declaracion textual breve y concisa del proposito
del sistema, dirigida a nivel gerencial y no involucrados directamente con el
sistema.

- Diagrama de Contexto, es una especie de burbuja que representa todo el
sistema. Contiene un circulo que muestra el sistema propuesto completo
como un gran proceso. Los cuadros que estan alrededor muestran las
personas, organizaciones, clientes y otras sistemas que pueden comunicarse
con el nuevo sistema.

- Lista de acontecimientos, es una lista narrativa de los estimulos que ocurren en
el mundo exterior a los cuales el sistema debe responder

e Modelo de Comportamiento

El modelo de comportamiento describe el comportamiento que del sistema se
requiere para que interacttie de manera exitosa con el ambiente.

115 Eduard Yourdon, Analisis Estructurado Moderno, 1 era edicion, Prentice Hall,
Mexico 1993. Pag. 358
"% Ibid. Cap. 18
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Simbologia

Los DFD contiene cuatro tipos de simbolos:
1- Elementos del Entorno - Terminadores
2- Procesos

3- Flujo de Datos

4- Almacenes de Datos

Elementos del entorno - teminadores, existen fuera de las fronteras del
sistema. Estos elementos proporcionan al sistema datos de entrada y reciben los
datos de salida del sistema. Pueden ser, personas que reciben informaciéon del
sistema, otro departamento u organizacién, otro sistema, etc.

Los elementos del entorno se representan como un rectdngulo.

- Entidad
- Elemento del entorno
- Terminador

Procesos, que transforma las entradas de datos en salida, Se suele usar un verbo
o un objeto, un nombre de un sistema o de un programa de computadora.
Se representa como un circulo.

Proceso

Flujo de datos, es un grupo de elementos de datos estructurados y
relacionados légicamente que viajan y representan transacciones de un punto
hacia otro.

v

Almacenes de datos, se utiliza para retener datos, es un depésito de datos.
Se representan generalmente tablas de datos de una DBMS.

Almacén o Tabla de
Datos
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El Modelo Ambiental

Declaracion de Propésitos

El propésito del Sistema de Informacion RRHH-Disefio de Puestos, es
almacenar y poder brindar informacién oportuna sobre descripciéon y
especificacion de puestos a quien lo requiera.

El propésito del médulo de Preseleccion de Personal, es poder obtener un
Ranking de los de los candidatos mas aptos mediante un proceso de
comparacion entre el perfil del candidato que se especifica en el Disefio y la
informacién que proveen los CVs de los candidatos.

El Modelo de Contexto

Diagrama de Contexto - 1 Nivel - Interaccién entre area de RRHH y demas
Entidades

Universidades Area(x)
Puesto(x)

AREA DE RRHH

Sistema
Informatico de
RRHH - Diseino
de Puestos

4
A
CVs de Publicaciones Consultoras o
Candidatos En distintos medios Agencias de RRHH
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Listado de Acontecimientos o Eventos

1.1- El &rea(x) entrega al area de RRHH la especificacion del perfil del
candidato que se requiere para cubrir el puesto que queda vacante.

1.2- El é&rea(x) solicita informacion al drea de RRHH sobre disefio de
Puestos(x)

2,3,4- El area de RRHH procede al reclutamiento hacia las distintas entidades
solicitando el perfil del candidato que se requiere.

5,6,7 - Llegan al area de RRHH CVs con los antecedentes de los candidatos
que se solicitan.

8.1 - El &rea de RRHH entrega al area(x) los CVs de los candidatos que se
ajustan al perfil solicitado por el puesto.

8.2 - El encargado del drea de RRHH realiza procedimientos de Analisis de
Puestos en el puesto(x) del area(x)

8.3 - El 4&rea de RRHH brinda informacién sobre disefio de Puestos(x) a un
area(x)
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Diagrama de Contexto - 2 Nivel - Interaccion entre el encargado/usuario del
area de RRHH y el Sistema informatico de RRHH-Disefio de Puestos

Encargado/usuario del
sistema del area de RRHH

Interaccion entre el encargado/usuario
del sistema en el area de RRHH y el
Sistema Informatico de Disefo de
Puestos.

Sistema
Informatico de
RRHH-Diseno
de Puestos

Lista de Acontecimientos o Eventos

El encargado del 4rea de RRHH actualiza y obtiene informacién de Areas.
El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de Puestos.
El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de
Personas.

El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de
Estudios.

El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informaciéon de
Aptitudes.

El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de
Experiencias.

El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacion de CVs-
Candidatos.

El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de
Categorias de Empleados.

El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de
Empleados.

10- El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacion de

Funciones.

11- El encargado del 4&rea de RRHH actualiza y obtiene informacién de Equipos.
12- El encargado del 4rea de RRHH actualiza y obtiene informaciéon de

Responsabilidades.

13- El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informaciéon de

Contactos.

14- El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién sobre el

Manual de Puestos.

15- El encargado del 4rea de Ejecuta el Proceso de Preseleccién de Personal
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El Modelo de Comportamiento

1- El encargado del drea de RRHH actualiza y obtiene informacién de Areas.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

Actualizacion areas
de Areas respuesta

Notas:

- Elencargado de el d&rea de RRHH ingresa un area.

- Elencargado de el &rea de RRHH modifica un &rea.
- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime un area.
- Elencargado de el &rea de RRHH consulta areas.

2- El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de Puestos.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

respuesta
areas

actualiza

Actualizacion
de Puestos

respuesta

Notas:

- Elencargado de el d&rea de RRHH selecciona un drea determinada existente.

- El encargado de el &rea de RRHH ingresa un puesto.
- Elencargado de el &rea de RRHH modifica un puesto
- Elencargado de el &rea de RRHH suprime un puesto.
- Elencargado de el &rea de RRHH consulta puestos.
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3- El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de Personas.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

Actualizacién
personas
de Personas respuesta

Notas:

- Elencargado de el &rea de RRHH ingresa una persona.

- Elencargado de el area de RRHH modifica una persona.
- Elencargado de el drea de RRHH suprime una persona.
- Elencargado de el d&rea de RRHH consulta personas.

4 - El encargado del 4rea de RRHH actualiza y obtiene informacion de Estudios.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

Actualizacion Estudios
de Estudios respuesta

Notas:

- Elencargado de el d&rea de RRHH ingresa un estudio.

- Elencargado de el &rea de RRHH modifica un estudio.
- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime un estudio.
- Elencargado de el drea de RRHH consulta estudios.
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5 - El encargado del 4rea de RRHH actualiza y obtiene informacion de
Aptitudes.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

Actualizacion aptitudes
de Aptitudes respuesta

Notas:

- Elencargado de el &rea de RRHH ingresa una aptitud.

- Elencargado de el area de RRHH modifica una aptitud.
- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime una aptitud.
- Elencargado de el drea de RRHH consulta aptitudes.

6 - El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacion de
Experiencias.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

atualiza

actualiza

experiencias
respuesta

Actualizacion
de
Experiencias

Notas:

- Elencargado de el d&rea de RRHH ingresa una experiencia.

- Elencargado de el &rea de RRHH modifica una experiencia.
- Elencargado de el drea de RRHH suprime una experiencia.
- Elencargado de el &rea de RRHH consulta experiencias.
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7 - El encargado del drea de RRHH actualiza y obtiene informaciéon de CVs-
Candidatos.

Encargado del
Area de RRHH

personas

respuesta

experiencias respuesta

actualiza  respuesta

respuesta

. actualiza
respuesta .
< D » candidatos

respuesta

actualiza

Actualizacion
de CVs-
Candidatos

[ candidatos_experiencias
actualiza

respuesta

candidatos_estudios ]

actualiza

aptitudes

estudios

[ candidatos_aptitudes ]

Notas:

- El encargado de el area de RRHH selecciona una determinada persona
existente.

- Elencargado de el area de RRHH ingresa datos del candidato.

- Elencargado de el area de RRHH modifica datos del candidato.

- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime datos del candidato.

- Elencargado de el d&rea de RRHH consulta datos del candidato.
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8 - El encargado del d&rea de RRHH actualiza y obtiene informacion de
Categorias de Empleados.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

4—>[ categoriasempl ]
respuesta

Actualizacion
de Categorias
de empleados

Notas:

- El encargado de el d&rea de RRHH ingresa una Categoria de Empleado.

- Elencargado de el area de RRHH modifica una Categoria de Empleado.
- Elencargado de el drea de RRHH suprime una Categoria de Empleado.
- Elencargado de el d&rea de RRHH consulta Categorias de Empleados.

- Elencargado del area de RRHH actualiza Empleados.

9 - El encargado del d&rea de RRHH actualiza Empleados.

Encargado del [ personas ]
Area de RRHH

respuesta

actualiza

respuesta

actualiza

4respueT’[ empleados ]

respuesta
categoriasempl ]

- El encargado de el area de RRHH selecciona una determinada persona
existente.

- Elencargado de el d&rea de RRHH ingresa datos del empleado.

- Elencargado de el area de RRHH modifica datos del empleado.

- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime datos del empleado.

- Elencargado de el area de RRHH consulta datos del empleado.

Actualizacion
de Empleados

Notas:
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10 - El encargado del drea de RRHH actualiza y obtiene informacion de

Funciones.

Encargado del

Area de RRHH

respuesta
actualiza

actualiza
Actualizacion funci
. unciones
de Funciones respuesta
Notas:

- Elencargado de el area de RRHH ingresa una Funcién.
- Elencargado de el area de RRHH modifica una Funcion.
- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime una Funcién.

- Elencargado de el &rea de RRHH consulta Funciones.

11 - El encargado del d&rea de RRHH actualiza y obtiene informacion de
Equipos.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

Actualizacion equinos
de Equipos respuesta quip

Notas:

- Elencargado de el d&rea de RRHH ingresa un Equipo.

- Elencargado de el &rea de RRHH modifica un Equipo.
- Elencargado de el area de RRHH suprime una Equipo.
- Elencargado de el drea de RRHH consulta Equipos.
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12- El encargado del area de RRHH actualiza y obtiene informacién de
Responsabilidades.

Encargado del
Area de RRHH

respuesta

actualiza

actualiza

4—’[ responsabilidades ]
respuesta

Actualizacion
de
Responsabilid

ades

Notas:

- Elencargado de el 4&rea de RRHH ingresa una Responsabilidad.

- Elencargado de el &rea de RRHH modifica una Responsabilidad.
- Elencargado de el drea de RRHH suprime una Responsabilidad.
- Elencargado de el d&rea de RRHH consulta Responsabilidades.

13 - El encargado del d&rea de RRHH actualiza y obtiene informacion de

Contactos.

Encargado del

Area de RRHH

respuesta
actualiza

o actualiza
Actualizacion contactos
de Contactos respuesta
Notas:

- Elencargado de el area de RRHH ingresa un Contacto.

- Elencargado de el area de RRHH modifica un Contacto.
- Elencargado de el &rea de RRHH suprime un Contacto.
- Elencargado de el &rea de RRHH consulta Contactos.
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14 - El encargado del 4rea de RRHH actualiza y obtiene informacién del Manual

de Puestos.

[ diseno_empleados

Encargado del empleados
Area de RRHH [ ]

respuesta

actualiza

[ diseno_subordinacion

[ diseno_supervision

[ diseno_experiencias

actualiza

actualiza

[ diseno_equipos

actualiza

[ responsabilidades ]

Notas:

actualiza

diseno_funciones ]

[ diseno_estudios ]

actualiza

. actualiza
Actualizacion diseno
de Manual de respuesta
Puestos

respuesta

respuesta

respuesta respuesta

actualiza

diseno_contactos ]

actualiza
actualiza

[ diseno_responsabilidades] [ diseno_aptitudes ]

- El encargado de el area de RRHH selecciona un determinado Puesto

existente.

- Elencargado de el d&rea de RRHH ingresa datos en el Manual de Puestos.

- Elencargado de el &rea de RRHH modifica datos del Manual de Puestos.

- Elencargado de el d&rea de RRHH suprime datos del Manual de Puestos.

- Elencargado de el &rea de RRHH consulta datos pantalla/impresora del
Manual de Puestos.
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15 - El encargado del &rea de Ejecuta el Proceso de Preseleccién de Personal

Encargado del

Area de RRHH puestos

respuesta

ejecuta

actualiza respuesta

[ temp_table
respuesta

.Proceso de espuesta di
- RALEILL AL - iseno
respuesta Preseleccion de
[ candidatos_aptitudes Personal respuesta

respuesta

)/CSpuCSta

candidatos_experiencias

respuesta
diseno_estudios ]
respuesta -

] [ candidatos_estudios ]

[ diseno_aptitudes

[ diseno_experiencias

Notas:

- El encargado de el area de RRHH selecciona un determinado Puesto
existente.

- El encargado de el area de RRHH ejecuta el Proceso de preseleccion de
Personal.

- Elencargado de el d&rea de RRHH, por medio de un proceso de comparacion
entre la especificacion del puesto y los CVs de los candidatos disponibles,
obtiene un Ranking con los candidatos mas aptos para ese puesto.

- Salida por pantalla/impresora del Ranking de los potenciales candidatos a
ser contratados.
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MODELADO DE DATOS

Modelo de Informacién
Diagrama de Entidad-Relacién

“Sin duda el modelo de informacion junto con su herramienta de modelado, el diagrama
entidad-relacion, es el modelo mas importante para el éxito del proyecto. Los conceptos
y tradiciones de modelado de informacion forman la base del disefio de base de datos
relacionales.

Un modelo de informacion mal concebido puede hacer estragos no solo con el proyecto
actual sino con cualquier otro proyecto sucesivo que trate de usarlo o extenderlo...” '”

“Los datos son la parte medular de cualquier sistema de informacién. Comprenden el

mapa de la memoria empresarial de cualquier organizacion. Si se estuviera limitado a un
) . 118

solo modelo en un proyecto de desarrollo, sin duda alguna se escogeria éste...”

A continuacion se presenta el Modelo de Entidad-Relacion, el cual fue realizado
por el componente de Modelado de Entidad-Relaciéon de Oracle Designer. 119

Aclaracién, si este trabajo es accedido por medio de internet o cd-rom, el
presente diagrama de entidad relacién se encuentra como archivo adjunto:
DER.pdf

"7 Cf. David A. Ruble, Analisis y Disefio Practico para Sistemas Cliente/Servidor con GUI, Prentice
Hall, México 1998, Pag. 118

"8 Ibid. Pdg. 119

% Op. Cit. Parte II - Marco teérico de Referencia, Conceptos de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle, Pag. 32.
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DICCIONARIO DE DATOS

El Diccionario de Datos es un listado organizado de todos los datos pertinentes
del sistema, con definiciones precisas y rigurosas para que tanto el usuario
como el analista tengan un entendimiento comdn de todas las entradas y
salidas de datos, componentes de almacenes y célculos intermedios.

Las siguientes tablas de datos fueron realizadas por el componente de

modelado Transformador/Disefiador de base de datos de Oracle Designer y
lenguaje procedural PL/SQL Developer. 120

Tabla areas

 pL/SQL Developer - rrhh@twister = |EI|1|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help
o= - | m B =EE R E " B BE
L]
Q - | 8 & &
x -
E General Colurns |WC1 Keysl (a] Ehecksl ol Inde:-:esl " Privilegesl
Ter Type atne | Mame |
rY
Mame Type Mullable | Default| Comments
LI p|ARE_ID HUMBER(3] ] |dentificacion del Area/Departamento de la Organizacidn
ARE_DESCRIPCION|VARCHARZMO)] T Mombre del Area/Departamento de |a Organizacidn
| v
(o ]

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  indow  Help

N @ - | 4B B EER e T W B H
~a
a- |z s |ce|ldEn |
x -
=l
Terr Eenerall Columns ™ Keys |l_uﬁl Ehecksl ol Inde:-:esl " Privilegesl
Mame Tepe | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columng| On Delete| Deferrable| Deferred| Last cha
- p | 4RE_PK Primary| 4RE_ID I I~ 22112
ARE_ARE_2 K| Urique| ARE_DESCRIPCION| v [ | R
=v 4] | oz

120 Op. Cit. Parte II - Marco teérico de Referencia, Conceptos de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle, Pag. 32.
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Tabla puestos

 pL/SQL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help

o & - | b B8 =EERE Y D BB

I |

a3 7| ce|dE8 8|2

x o] =
E General Columne |F\|ﬂ Ke_l,lsl (=¥a] Ehecksl B{}E Indexesl ) Privilegesl

Term

- Tupe ownerl Namel

Mame Type Mullable| Default| Comments

j p|PTO_ID MIUMBER[3] I~ Identificacion del Puesto-Cargo

i PTO_ESTADD VARCHaR220) Tv & Estado Activo/Desactivo del Puesto-Cargo

-y PTO_DESCRIPCION|VARCHARZED) T MNombre del Puesto-Cargo LI

=10 %]

Flle Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help

& - | b o® =8 ET B BB
- | | 8 & &
= j
-
% Generall Columns 3 Keps |l_\|'fI Checksl ﬂﬁ Inde:-:esl " Privilegesl
efr
= Mame Type |Columns Enabled| Referencing table| Referencing columng| On Delete| Deferrable| Defered| Last che
»|FTO_PE Primary | PTO_ID v 22/11/2
PTO_PTO_2 Uk|Unique | PTO_DESCRIPCION| v 221142
LI PTO_ARE_FK. | Foreign| PTO_ARE_ID v |AREAS ARE_ID Ma action 22142
| oz
= PL/SOL Developer - rrhh@twister - IEllil
Flle Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help
& - | b o® =8 ET B BB
- | | 8 & &
x =
T=
0 —
- Generall Eolumnsl 1 Keps ™3 Checks |ﬂﬁ Inde:-:esl " Privilegesl
Mame Condition Enabled| Deferrable| Deferred| Last change
|| |P[AYCON_1101132621_PTO_E_DOO|PTO_ESTADD N (&, D ¥ [ [~ [22A11/2004 20:13:49
=44 M
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Tabla diseno
 pL/SQL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help
oo - | bR B =E BB YT T @mH
e
P PR P e
x _oix| =
3 General Coalurne I &7 Keys I ¥ Checks I ﬂﬁ Inderes | ¥¥ Frivileges |
Tupe ownerl Namel
J Mame: Type Mullable| Default| Comments
p|DIS_CODIGOD VaRCHARZ(E) [~ Cadign de |dentificacidn del Disefio del Puesto
DIS_ERROR YARCHARZ2(200)] v
DIS_FECHA_REVISION DATE I Fecha Actual de Revisidn del Disefio del Puesto
DIS_EFECTUADO_POR WARCHAR 2[40) Responzable/Erncargado del Dizefio del Puesta
DIS_FECHA REVISIOMN_PREYIA | DATE v Fecha Anterior de Revizidh del Disefio del Puesta
DIS_OBJETIVOD WARCHARZ2[100] Objetiva del Puesto
DIS_RESUMEN_ACTIVIDADES [WaRCHaRZZo0) T Resumen breve de actividades del Puesto
ﬂ DIS_ESFUERZ0_FISICO WARCHARZ[200)|  Iv E zfuerzo fisico que ge requiere en el Puesto
] DIS_ESFUERZ0_MEMTAL WARCHARZ[200 v E zfuerzo mental que se requiers en el Puesto —
Ter DIS_INCONYEMIEMTE VaRCHARZ(200 v Inconvenientes en el desempefo normal del trabajo en el Puesto
" DIS_CONDICION YARCHARZ2(200)] v Condiciones fizsicas/ambientales/ete. en el Puesto
; DIS_RELACION WARCHARZ(200 v Descripoidn de tipo de relacidn con superiores y resto del personal
DIS_PROFUESTA WARCHARZ[200)| v Fropuesta de mejora para el puesto
j DIS_RIESGOS WARCHARZ(200)| Iv Riesgos a Accidentes/enfermedades/etc en el Puesto
i DIS_INFORMACION_ADICIONAL[VARCHARZ(200)] v Informacion adicional que conzidere necesarnia para el puesto
=Y DIS_EDAD_kIMNIbA HUMBER[Z] N Edad minima de la persona que se requiere para ocupar el Puesto LI
% PL/SOL Developer - rrhh@twister o ] 4|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  Window  Help
@ - | i B B =E R e R W B H
Sa
eI
x o1 :I
Ter General I Columns ™ Keys I ¥ Checks | HHE Inderes I ¥¥ Frivileges I
= Hame Type | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columns | On Delete| Deferrable| Defered| Last change
p|DIS_PK Primary | DIS_PTO_ID | ™ I~ [22/11/2004 20:13
DIS_DIS_UFK [Unique|DIS_CODIGO] v r [ [22711/2004 20:13
DIS_PTO_FK|Foreign|DIS_PTO_ID | | |[PUESTOS PTO_ID Mo action I ™ [22711/2004 20:13
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Tabla personas

% PL/SOL Developer - rrhh@twister o ] 4|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window Help
@ - | i B B EEB 8 B W B H
Sa
a-l: /|loaldee &
x AR
3 General Colurning | ¥ Keys | ¥ Checks | HHE Inderes I ¥¥ Frivileges I
Type ownerl MHame I
Mame Type MHullable| Default| Comments
p|PER_TIPO_DOC WARCHARZ[S) 'DMI' | Tipa de documenta de la Persona
PER_MRD MUMBER[1E] [ Mo de documento de la Persona
PER_APELLIDO VARCHARZMED) T Apelido de la Persona
J FER_MOMBRE WARCHARZ(40] Mombre de la Persona
PER_FECHA,_MAL DATE v Fecha de Macimienta de la Persona
PER_EDAD MUMBER[2] Edad de |la Persona
PER_DOMICILIO WARCHARZ[40) v Domicilio de la Perzona
LI PER_LOCALIDAD WVARCHARZ(40)| v Localidad de |a Persona
PER_PROYIMCIA VARCHARZAD]| v Frovincia de |a Persona =
Tar PER_CODIGO_POSTAL| MUMBER(S] v Cédigo Postal de la Persona
. PER_TELEFOMO HUMBER[12) v Teléfono de la Perzona
g PER_EMAIL YARCHARZMED)] W Carreo electronico de la Persona
PER_SExO WVARCHARZ[18]| v Sexo de la Persona
LI PER_ESTADO_CIWIL | WARCHAR2(1E)| v Estado Civil de la persona
PER_TEL_MOWIL HUMBER[12) v movil/celular de la Persona
8 PL/SOL Developer - rrhh@twister - |EI|5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help
B - | BB ER - B R Y-
(]
g | | & &5 &2
| e -
: T

Genelall Columns B Keys IW’J Ehecksl ot |ndBHE!SI 11 Plivilegesl

_I [Mame [Twpe [Columns | Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Deferrable| Defered| Last chal
| PER_PK| Primary| PER_MRO.PER_TIFD_DOC| W | | | | I J
1ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  Window  Help
in = | B @ EEBE " W BHE
Sa
a5 7] ca|ldeta|r
x R
T oo
Aerr Generall Eolumnsl 1 Keys ¥ Checks |DB§ Indexesl [ L] Privilegesl
MHame Condition Enabled| Deferrable| Defered| Last chan
LI p| &WCON_1101132821_PER_E_000| PER_ESTADO_CIVIL IN ['Ca, 'S0 'DI% W1 [ 224117200
AVCON_1101132821_PER_S_000| PER_SEXO IN ['MA" 'FE") v 224117200
I-\,. AVCON_1101132821_PER_T_000| PER_TIPO_DOC IM [CUIL", 'CUITY, 'DNI', 'LC",'LE", MI'. 'MIGH 224117200 J
- -
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Tabla categoriasempl

% PL/SOL Developer - rrhh@twister o ] 4|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  Window  Help
@ - | i B B =E R e R W B H
Sa
a5 7| e|de s s
X o] =
— General Colurning |'-_\|ﬂ Keysl (=¥ 4] Ehecksl HHE |ndBHBSI " Plivilegesl
e
* Tupe ownerl Namel
LI Mame Type MHullable| Default| Comments
p|CAT_ID HIMBER[2] I |dentificacion de la Categoria del emplaado
CaT_DESCRIPCION|vaRCHaR24m] T Descripcion de la Categoria del empleado J
% PL/SOL Developer - rrhh@twister o ] 4|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  Window  Help
@ - | i B B =E R e R W B H
Sa
a5 7| e|de s s
% RTTET
- Genelall Columns ™ Keys |'-_\"—1 Ehecksl HHE |ndBHBSI " Plivilegesl
LI Hame Type | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Deferrable| Deferred| Last cha
| CAT_PK Prirmary| CAT_ID v [~ [2z2mis2
CAT_CAT_2 K| Unique| CAT_DESCRIPCION] W N I~ [22A172 J
8 PL/SOL Developer - rrhh@twister - |EI|5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help
oo - | % 2] | W B H
(]
TR
x REEE
3 General Colurnins |L_\|ﬂ Ke_l,Jsl N Ehecksl off Inde:-cesl Il Plivilegesl
j Type ownerl Namel
] Mame Type Mullable | D efault] Comments
Ter b EML_LEGAID HUMEBER(S] I~ Legajo del Empleado
= EhdL_FECH&, B DATE v Fecha Baja del Empleado
g ErML_FECHA IMGRESO|DATE v Fecha Ingreso del Empleado
EML_PER_MRO MIUMBER[1E] Mro de documenta de la Persona
LI EML_PER_TIPD_DOC |VARCHARZ(3) Tipo de documento de la Persaona
L ERL_CAT_|D MHUMBER(Z] [N Identificacion de la Categoria del empleado
=V |~
8 PL/SOL Developer - rrhh@twister - |EI|5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help
0 &~ \ $ By B \ if@@\'ﬁr 'Fasz
(]
g | | & &5 &2
x REEE
@ Genelall Columns B Keys |l_\|"—1 Ehecksl ol IndeHesI " Plivilegesl
Ter Mame Type | Calumns Enabled| Referencing table | Referencing columnz On Delete| Dn
- p|EML_PK Primary | EML_LEGAJID v
EML_EML_PER_UK|Unique| EML_PER_MRO.EML_PER_TIPO_COC| v
LI EML_CAT_FK Fareign| EML_CAT_ID v |CATEGORIASEMPL|CAT_ID Mo action
EML_PER_FK Foreign| EML_PER_NRO.EML_FEF_TIPO_DOC| v [PERSOMAS PER_WRO.PER_TIPO_DOC| Mo action
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Tabla candidatos

% PL/SOL Developer - rrhh@twister o ] 4|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  Window  Help

@ - | i B B =E R e Y W B H

|

a-|: e aldE sl

x AT E
- General Columng |L_\|":1 Keysl (=¥ 4] Ehecksl BHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl

i Tupe ownerl Namel

i Mame Type Mullable | Default| Comments

] B CAM_ID HUMBER[4] | |dentificacion del candidato
Tar CAM_FECHA, EMTREWISTA| DATE v Fecha de realizacidn de la entrevista

= CAM_AMTECEDEMTES WMARCHARZ(200)) v Antecedentes del candidato
g CAM_DBSERVACIOMNES WARCHARZ(200] v Obszervaciones del candidato
CAM_ESTADO VaRCHAR2(20) w* A E stado Activa/Dezactivo del Candidato
LI CaN_PER_MRO NUMBER[16] I Mro de documento de la Persona
CAN_PER_TIFO_DOC WARCHARZ(8) N Tipo de documento de la Persona

= 5
8 PL/SOL Developer - rrhh@twister - |EI|5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reports  Window  Help

o @ - | 4 BB EE B e T B BE

(]
g | | & &5 &2

x oI

I, Genelall Columns B Keys |l_\|"—1 Ehecksl ol IndeHesI " Plivilegesl
.

Mame Type | Calumns Enabled| Referencing table| Referencing columns On Delete| Defe

= | CAN_PE Primary | CAN_ID v I
CAN_CAN_PER_UK[Unigue | CAN_FER_NRD,CAN_PER_TIPO_DOC| r

I-\,. CAN_PER_FK Fareign| CAN_PER_NRO,CAN_PER_TIPO_DOC] I [PERSONAS FPER_WRO.PER_TIPO_DOC| Mo actioh I

- -

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reports  Window  Help

& - | b B @ EE R e " B BB
Q- | 8 = & &9

| emr
" -
- * ¥iew table CANDIDATOS = |EI|1|

Genelall Eolumnsl 1 Keys ¥ Checks |ﬂ'|}E |ndBHBSI 11 Plivilegesl

_I | Name | Condition | Enabled| Deferrable| Deferred| Last changs [
m | AWCON_1101132821_CAM_E 000 CaN_ESTADOIM (LD ™ | T | T [22/11/2004 20:13:49 |
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Tabla equipos
0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
in = | i BB =E R A T B BH
(|
eIl L
x o=
g General Colurnns Iruﬁ Ke_l,lsl va] Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl
Temr Type ownerl Namel
g Narme Type Mullable| Default| Comments
p|ECQU_ID MUMBER[3] ] |dentificacion del equipo/maguinahermamientalete que se utiize en el Puesto
LI EQLU_DESCRIPCION|VARCHARZED)] T Descripoidn del equipo/maguinalheranmientasete gue se utiize en el Puesta
| Bl
_io| x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
oo - | LB B EEBE " 9 BE
(|
eIl L
X o=
Temr —
= Generall Columns %3 Keys |L_\|"J Checksl o |ndBHE!SI " Plivilegesl
Mame Type | Columng Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Deferrable| Deferred| Last change
;I p|EQU_PK Primary| EQU_ID v | I~ |22441/2004 20:
EQU_EQU_Z UK[Unigue EQU_DESCRIFCION| | I [zz2Ai2004 a0
=v | _>I_/I
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Tabla diseno_equipos

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
ina = | i BB =EER R B B B E
I |

q - | 8 s &2
x o=
= General Colurnns Ir\iﬁ Ke_l,lsl 1 Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl
. Type ownerl Namel
Temr
= Mame Type Mullable | Default| Comments
g p|DED_USO WaRCHARZ(20)| v Frecuencia de Uzo equipo/maguinaherramienta que ze utilize en el Puesto

DEQ_DIS_FTO_ID| NUMBER(Z) |dentificacidn del Puesto-Cargo
LI DEQ_EQU_ID HUMBER([3) |dentificacion del equipo/maquina‘henamienta
= | B
0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
oo - | LB B EEBE " 9 BE

EIIrEE

bl - : view table DISEND_EQUIPOS ;lgl.ﬂ

T Generall Columns %3 Keys |L_\|"J Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl

Ter
a Mame Type | Columns Enabled| Referencing table | Referencing columng| On Delete | Deferrable| Deferred| Last ¢
p | DEGQ_PK Primary | DEQ_EQU_ID.DEQ_DIS_FTO_ID| |+ [N - {2241
LI DEGQ_DIS_FFK. |Foreign| DEQ_DIS_FTO_ID v |DISEND DIS_PTO_ID Mo action [l I~ [2z24°
DEQ_EOU_FK| Foreign| DEQ_EQU_ID v [EQUIFDS EQU_ID Moacton| T [z
| _>l7|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help

= | $ BB =ER A T B B E
g - | 8 - & & e
i

 ¥iew table DISENO_EQUIPOS ] =

Generall Eolumnsl 1 Keys 3 Checks Iﬂﬁ'ﬁ Inde:-cesl 11 Plivilegesl

| Name | Condition | Enabled| Deferrable| Defered| Last change
| AWEON_1101132821_DEQ_U_O00|DEQ_USOIM[SIL'CFLCHY b | T [ T [22411/2004 20:13:49

—
fu]
=l

-

1] | B
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Tabla diseno_empleados

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
oS - | Y oEB @ == B8 ™ W B B
I |
eI
x o=
General Colurnns Ir\iﬁ Ke_l,lsl 1 Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl
Ter Type ownerl Namel
g Name Tope MNullable| Diefault| Comments
LI p|DEM_DIS_PTO_ID [NUMBER(3)| T |dentificacion del Puesto-Cargo
DEM_EML_LEGAJO|NUMBERE)| T Legaio del Empleada
=v [ | M
0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
in = | Y BB =ER A T B B E
I |
eI
Z -0 :I
= Generall Columns 7 Keys |L_\(J Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl
e
- Mame Type | Columns Enabled| Referencing table | Referencing columnz | On Delete | Defenable| Defered
p | DEM_PK Primary | DEM_DIS_PTO_ID.DEM_EML_LEGAID|
DEM_DIS_FK |Foreign| DEM_DIS_PTO_ID v |DISEND DIS_PTO_ID Mo action| T i
LI DEM_EML_FK|Fareign| DEM_EML_LEGAJD ¥ |EMPLEADOS EML_LEGAJID Ma action I I
=v [4] | B

2 PL/S0QL Developer - rrhh@twister - |E||5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
o @ - | 4 BB EERE T bW BHE
e
a5 /| e|dELa|r
x JAT=TE
g General Calurnz |F\|ﬂ Ke_l,lsl ¥ Ehecksl IIHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl
Type ownerl Namel
Ter Mame Type Mullable| Default| Comments
g p| DSP_INF_ADICIONAL [YARCHARZ(200)] |+ Informacidn Adicional
DSP _DIS_PTO_ID HUMBER[3] [ |dentificacion del Puesto-Cargo
;I DSP_PTO_ID MIUMBER(3] u |dentificacion del Puesto-Carga
| Bl
_io| x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
oS - | Y oEB @ == B8 ™ W B B
I |
eI
X o=
e Generall Columns 7 Keys |L_\(J Checksl ﬂﬁ'ﬁ Inde:-cesl 11 Plivilegesl
a Mame Type | Columns Enabled| Referencing table | Referencing columns| On Delete| Deferrable | Defered| Last cl
» | DSP_PK Frimary | DSP_DIS_PTO_ID.DSP_PTO_ID[ v [N I~ [22M11.
LI DSP_DIS_FK |Foreign| DSP_DIS_PTO_ID ¥ |DISEND DIS_FTO_ID Ma action I~ I~ [2211.
DSP_PTO_FK|Foreign| DSP_PTO_ID v |[PUESTOS PTO_ID Mo achion I~ I~ [zz211.
< | Ml
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Tabla diseno_subordinacion

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
o & - | Y B OB EER BT B BB
“ (|
g - | 8 = & &

Ll : view table DISEND_SUBORDINACION ] =

General Colurnns |F\|ﬁ Ke_l,lsl va] Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl

e
f— Type cwner Marme
Temr P I I
a Hame Tupe Mullable| Diefault| Comments
p | DSE_INF_&DICIONAL | VARCHAR 2(200])[ v Informacidn adicional
;I DSB_DIS_PTO_ID MIMBER(3] |dentificacion del Puesto-Cargo
DSE_PTO_ID HUMBER(3) |dentificacion del Puesto-Cargo
| By
_io| x|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help

o= - | s BB EE R A " W BE
e
IR
X JRE=T j
— Generall Columns ™3 Keys |L_\|"J Ehecksl IIHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl
err
- Mame Type | Columng Enabled| Referencing table | Referencing columng| On Delete| Deferrable | Deferred| Last
» | DSB_PK Frimary | DSB_DIS_FTO_ID.DSE_PTO_ID| [+ I~ [~ [zzm.
LI DSE_DIS_FK | Foreign| DSE_DIS_PTO_ID v |DISEND DIS_PTO_ID Mo action I~ I [2211.
DSE_PTO_FK|Foreign| DSE_PTO_ID v |PUESTOS PTO_ID Wa action [N I~ [2211.
=[] | By

Tabla responsabilidades

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help

ina = | i BB =EER R B B B E

I |

eI

x o=
P General Colurnns Ir\iﬁ Ke_l,lsl 1 Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl

Temr Type ownerl Namel

- Mame Type Mullable| Default| Comments

p|RES_ID MUMBER([3] N |dentificacion de la responsabilidad del Puesta

LI RES_CESCRIPCION|VaRCHARZEN| T Descripcidn de la responsabilidad del Puesto
H | | 4
2 PL/S0QL Developer - rrhh@twister - |E||5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
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e
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x -i51:7
[T Generall Columns ™3 Keys |L_\|"J Ehecksl IIHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl
Mame Type | Columng Enabled| Referencing table| Referencing colurng | On Delete| Deferable| Defered| Last change
] »|FES_FK Frimary| RES_ID = r ™ [22/11/2004 20:
RES_RES_Z_UK|Urique|RES_DESCRIFCION] v [N T~ [23/1/72004 200

m «| | L
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Tabla diseno_responsabilidades

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
oS - | % By @ =EBR B v W B B
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“-|3 7| ee|dE L&
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- General Colurnns |F\|ﬁ Ke_l,lsl va] Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl
Ter Type ownerl Namel
Hame Tupe [ Nullable| Default| Commerts
LI p|DRE_RES_ID NUMBEH[3]| |l |dentificacidn de la responsabilidad
DRE_DIS_PTO_ID NUMBEH[3]| | |dentificacion del Puesto-Cargo -
| Bl
0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
ina = | i BB | =RP= M B ==
I |
eI
x -0 j
B Generall Columns 7 Keys |L_\(J Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl
I, Mame Type | Columns E nabled| Referencing table Referencing columnzs| On Delete| Deferable| Deferred
= p | DRE_PK Primary [ DRE_DIS_FTO_ID.DRE_RES_ID| & r
DRE_DIS_FEK. | Foreign| DRE_DIS_FTO_ID ¥ |DISEND DIS_FTO_ID No action | |
LI DRE_RES_FK| Fareign| DRE_RES_ID ¥ |RESPONSABILIDADES|RES_ID MNa action — [l
=v [ | By
Tabla contactos
2 PL/S0QL Developer - rrhh@twister - |E||5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
@ - | $ B @B EERE T bW BH
e
a3 7| |dE s s
x AT
= General Calurnz Ir\lﬂ Ke_l,lsl ¥ Ehecksl IIHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl
Termr Type ownerl Namel
g Mame Type Mullable | Default| Comments
;I p | COM_ID HUMBER[Z) I~ Identificacion del contacta interno/externa del Puesto
COM_DESCRIPCION|VARCHARZED)] T Deseripoidn del contacto intemodexterna del Puesto
=v [ | M
_io| x|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
o @ - BB EERE T bW BH
el
eIl Ik
x I~
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Aerr Generall Columns ™3 Keps |'-_\"J Ehecksl nﬂﬁ Indexesl 11 Privilegesl
MHame Type | Columng Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Deferrable| Defered| Last change
< | [METHPE Frirnary| CON_ID v ™ |22/11/2004 20:
COM_CON_2_UK]Unique] CON_DESCRIPCION] v I ™ [22/11/2004 20:
= |4 | By
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Tabla diseno_contactos

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
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General Colurnns |F\|ﬁ Ke_l,lsl va] Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl

=i
— Tepe ownerl Namel
Temr
g Name Type Nullable| Default| Comments
»| DCO_FRECUENCIA|VaRCHaRZ2O| ™ Frecuencia de la relacidn con el Contacto
LI DCO_COM_ID MUMBER[2] I |dentificacion del contacto
DCO_DIS_PTO_ID | MUMBER(Z) I |dentificacion del Puesto-Cargo
| Bl
_io| x|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help

ina | Y BB =EER B BT B BE
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Tor Generall Columns %3 Keys |L_\|"J Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl
a Hame Type | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Deferrable | Deferred| Last ¢
p |DCO_PK Primary | DCO_DIS_PTO_ID.DCO_COM_ID| Iv 221
LI DCO_COM_FK| Foreign| DCO_CON_ID v |CONTACTOS COn_ID Ma action 221
DCO_DIS_FF. |Foreign| DCO_DIS_PTO_ID v  |DISENOD DIS_PTO_ID MNa action 221
| By
(0| ]

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
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i Yiew table DISENO_CONTACTOS - |E||_ﬂ

Generall Eolumnsl W1 Keys T Checks IIIHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl

| Name | Condition | Enabled| Deferrabls| Defered| Lagt change
) | AVCON_1101132821_DCO_F_000|DCO_FRECUENCIAIN (S BWS O WU @ | T | T [22/11/2004 201349
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Tabla funciones
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E General Colurnns Ir\iﬁ Ke_l,lsl 1 Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl

Term Type ownerl Namel

Hame Tupe MNullable| Default| Comments
LI p|FCH_ID MNUMBER([2) [ |dentificacion de la Funcion del Puesto

FCH_DESCRIPCION|[vaRCHARZED| T Descripcidn de la Funcidn del Pussto

< | Ml
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Mame Type | Columing Enabled| Referencing table| Referencing columng| On Delete | Deferrable| Deferred| Last change
LI » | FCH_PE Frimary| FCN_ID v [l [~ [22M11/2004 201
FCH_FCH_2_UK]| Unique| FCH_DESCRIFCION] v I [~ [22M11/2004 201 =
« | _>l7|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
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3 - | 8 = & &

x i ¥iew table DISENO_FUNCIONES _|Ojz=

-

|

0 &~

£R A " B 3H

General Colurnns Ir\ﬁ Ke_l,lsl (] Checks' o IndeHesI 11 Plivilegesl

Ter Type ownerl Namel
g Hame Tupe Mullable| Default| Comments
LI »|DFU_DIS_PTO_ID|MUMBER(3)| T |dentificacidn del Puesto-Carga
DFU_FCH_ID MUMBER[Z)] T |dentificacion de la Funcion del Puesto
| Bl
ol %]

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help

= | $ BB =ER A T B B E
- | | EEL XK

: View table DISENO_FUNCIONES ;lgl.ﬂ

Generall Columns 7 Keys |L_\(J Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl

Mame Type | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columns| On Delete| Deferrable| Deferred| Last ot
» | DFU_PK Prirnary | DFU_DIS_PTO_ID.DFU_FCHN_ID| I I~ 2211
DFLJ_DIS_FK |Fareign| DFU_DIS_FPTO_ID ¥ |DISEND DIS_FTO_ID No action | | EE
DF_FCH_FK | Fareign| DFLU_FCK_ID ¥ [FUNCIONES FCH_ID Mo actioh [ I [22A1:

| By
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Tabla estudios

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help

oS - | % By @ =EBR B v W B B

(|
eI
o=

x
F General Colurnns |F\|ﬁ Ke_l,lsl va] Checksl o |ndBHE!SI 11 Plivilegesl

Temr Type ownerl Namel
= MHame Tupe Mullable| Default| Comments
p|EST_ID NUMBER[2] u |dentficacidn del nivel de estudios/capacitacidn/curgos
LI EST_DESCRIPCION|[vaRCHARZED| T Descripcidn del nivel de estudios/capacitacidn/cursos
| M.z
o] x|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help

| PO |
. e

g | | 8 & & 2

X 1 View table ESTUDIOS - ||:||_ﬂ

Generall Columns ™3 Keys |L_\|"J Ehecksl IIHE Inde:-cesl 11 Plivilegesl

sy
iy

o & -

B e B W BB

Mame Type | Columng Enabled| Referencing table| Referencing colurmng| On Delete | Deferrable| Deferred| Last change
] B |EST_PE Frimary| EST_ID Iv r I~ |22A1/2004 201
EST_EST_2 UK|Unique| EST_DESCRIFCION] v I [~ [22M11/2004 201
< | Ml

2 PL/S0QL Developer - rrhh@twister - |E||5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
o @ - | BB EERE T bW BH
el
a5 /|G e|dEL &
x JAT=TE
E General Colurnns |F\|ﬁ Ke_l,lsl (= 4] Checksl HHE |ndBHBSI 11 Plivilegesl
ﬁ Tupe ownerl Namel
& Mame Type Mullable| Default| Comments
p|ESF_ID MUMBER[3] [ |dentificacion de la E specialidad/Orientacion del E studio
LI ESF_DESCRIPCION[VARCHARZED)| T Descripcion de |a E specialidad/Orientacion del E studio
ESF EST_ID NUMBER[2] | |dentficacidn del nivel de estudios/capacitacidn/curgos -
[=v [« | M4

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
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a-|s /| celdsmalr
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S - B B = W B B

Ter Generall Columns 7 Keys |L_\(J Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl
- Mame Type | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Defenable| Deferred| Last change
p |ESP_PK Frimary| ESP_IDESP_EST_ID[ ™ | [~ [22411/2004 2013
LI ESP_EST_FFK|Foreign| ESP_EST_ID v |ESTUDIOS EST_ID Mo action | T [22A1/2004 2013
"-—

| B
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Tabla candidatos_estudios

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
oS - | Y oEB @ == B8 ™ W B B
I |
eI
x o=
3 General Colurnns Ir\iﬁ Ke_l,lsl 1 Checksl o Inde:-cesl 11 Plivilegesl
[l
LI Type ownerl Namel
] Name Type Mullable| Default| Comments
Tar p|CES_AMOS HUMEBER([Z] v Cantidad de afios de curzado del candidato
. CES_ESTADO WVARCHARZ(20]| v E ztado Completa/incompleto del Estudio
g CES_ESP_EST_ID|MUMEER[2) |dentficacion del nivel de estudios/capacitacion/cursos
CES_ESP_|D HUMBER([3) [ |dentificacidn de |a E specialidad/Orientacidn del Estudio
LI CES_CAM_ID MUMBER[4] r |dentificacidn del candidato
= | Y
_iol x|

File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
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» | CES_PE Primary| CES_CAM_IDLCES_ESP_EST_ID.CES_ESP D]
LI CES_CAMN_FK | Foreign| CES_CAN_ID v |CAMDIDATOS |CAN_ID Mo action I
CES_ESP FK|Foreign| CES_ESP_ID,CES_ESF EST_ID ¥ |ESPECIALIDAD |ESP_IDESP_EST_ID|Mo action [N
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File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
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| Name | Condition | Enabled| Deferrable| Defered| Lagt change
|| [»[AVCON 1101132621 CE5_E_ooo|CES_ESTADOIN [T 1] ™ | T | T |Z22A1/2004 20:1349
=[] | Bl
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Tabla diseno_estudios

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
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3 General Colurnns I 3 Keys I 1 Checks | o Indexes I ¥¥ Frivileges I
| Type ownerl Namel
i MHame Type Mullable| Default| Comments
Temr p|DES_AMOS_MIMIMO|NUMBER(2) W Cantidad de afios de Cursado como minimo del empleado para ocupar el Puesto
g DES_ESTADD VARCHARZ[20]) Iv Estado Completo/Incompleta del E studia
DES_DIS_PTO_ID  [MUMBER[3) |dentificacidn del Puesto-Cargo
LI DES_ESP_ID HUMBER[3] [ Identificacion de la Ezpecialidad/Orientacion del E studio
DES_ESP EST_ID [MUMBER[2] [l |dentficacidn del nivel de estudios/capacitacidn/cursos
| Bl
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p | DES_PK Prirmary | DES_DIS_PTO_ID,DES_ESP EST_ID.DES_ESP ID| W I
DES_DIS_FK | Foreign| DES_DIS_PTO_ID I+ |DISEND DIS_PT0_ID Noaction| T
LI DES_ESP_FK|Fareign| DES_ESP_ID.DES_ESF_EST_ID v |ESPECIALIDAD [ESP_ID.ESP_EST_ID|Na action [
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Tabla aptitudes
0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
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Ter Type ownerl Namel
Hame Tupe Mullable| Default| Comments
LI p|AFT_ID MUMBER[3] u |dentificacion de la Aptitud/talento/destrezahabilidad/ conocimiento/idiomasets
APT_DESCRIPCION|vARCHAR2Z(E0] T Descripcion de la &ptitud/talenta/destreza habilidad/conocimienta/idioma/etc -
| E
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Mame Type | Columns Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete | Deferrable| Deferred| Last change
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APT_APT_2_UK|Unique[ APT_DESCRIPCION] v i I~ |zzA1/z004 200
< | Ml
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;I p|CAP_APT_ID[WUMBER[E)] T Identificacion de la aptitud
CAP_CAN_ID[NUMBERME)| T |dentificacidn del candidato -
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File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
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Tar Generall Columns T3 Keys |L_\(-1 Checksl B{}E Inde:-cesl 11 Plivilegesl
- Mame Type | Columnz Enabled| Referencing table | Referencing colurng | On Delete | Defernable| Defened| Last change
» | CAP_PE Primary | CAP_APT_ID.CAP_CAN_ID| r [~ [22M11/2004
;l CAP_APT_FK | Foreign| CAP_APT_ID v |APTITUDES APT_ID Ma action I [~ [22711/2004
CAP_CAN_FK| Foreign| CAP_CAN_ID v [CANDIDATOS |CAM_ID Moaction| [ ™ [22/1/2004 _
= o
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Tabla diseno_aptitudes

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents  Reporks  window  Help
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DAP_DIS_PTO_ID|MUMBER(3)| T |dentificacidn del Puesto-Carga
DAP_APT_ID HUMBER(3)] T Identificacion de la aptitud

4 | B

2 PL/S0QL Developer - rrhh@twister - |E||5|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window  Help
o @ - | BB EERE T bW BH
el
a- |z s|oaldEn sl
x AT :|
T General Columns ™3 Keys | 541 Checks Indexes | BE Frivileges
Temr
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;I DAP_APT_FK | Foreign| DAP_&PT_ID v |APTITUDES APT_ID Mo action [ I [z211:
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Tabla experiencias
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Hame Tupe MNullable| Default| Comments
LI p|EXP_ID MNUMBER([2) [ |dentificacion del tipo de experiencia
EXP_DESCRIPCION|[vaRCHARZED| T Descripcidn del tipo de experiencia
| | Bl
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;l p | EXP_PK Frimary| EXP_ID v I~ [~ [22M1/2004 201
EXP_ExP_2_LIK|Unique[ EXP_DESCRIPCION| v I I~ [22A1/2004 201 =
| _'DI

Trabajo Final de Graduacion - Sistema Informdtico de Diserio de Puestos 100




Parte IV - Desarrollo del Trabajo y Herramientas de Modelado

Tabla candidatos_experiencias
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Ter Type ownerl Namel
- MHame Type Mullable | Default| Comments
p|CEx_AMOS [MWUMBER[2)] v Afios de experiencia del candidato
LI CEx_EXP_ID | HUMBER[2] |dentifizacion del tipo de experiencia
CEx_CAN_ID| MIUMBER[4] Identificacidn del candidato =
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a Hame Tupe | Columns Enabled| R eferencing table| Referencing columng | On Delete| Deferable| Deferred | Last change
p | CEX_PK Primary | CE¥_CAN_ID,CEX_EXP_ID| v 22411/2004
LI CE_CAMN_FK | Foreign| CEX_CAN_ID v | CANDIDATOS [CaM_ID Ma action 22/11/2004
CE*_EXP_FK | Foreign| CE¥_EXP_ID v |EXPERIEMCIAS |EXP_ID Mo action 22/11/2004
| _'DI
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E General Colurnns |F\|ﬁ Ke_l,lsl eva] Ehecksl o IndeHesI iy Plivilegesl
Tar Type ownerl Namel
- Hame Type Mullable| Default| Comments
» | DEX_ANOS_MINIMO|NUMBERZ]] ™ Afog de experiencia coma minime del empleado para ocupar &l Pussto
;I DEx_EXP_ID NUMEER[2)] T |dentificacion del tipo de experiencia
DEX_DIS_PTO_ID |[NUMBER[E| T |dentificacian del Puesto-Cargo -
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a Mame Type | Columnz Enabled| Referencing table| Referencing columnz| On Delete| Deferable| Defered| Last ot
» | DEx_PE Primary | DEX_DIS_PTO_ID.DEX_EXP_ID| v 22418
;I DE»_DIS_FK | Foreign| DEX_DIS_PTO_ID ¥ |DISEND DIS_PTO_ID Mo action [ I [z211:
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Tabla Temp_table

0 pL/SOL Developer - rrhh@twister _ Ol x|
File Project Edit Session Debug Tools Macro Documents Reporks  Window Help
o @ - | b B @ EE R E| T R BB
I |
eI
x o=
. General Colurnns I 3 Keys I 1 Checks | o Indexes I ¥¥ Frivileges I
Type ownerl Namel
| Hame Type MHullable | Default| Comments
p | THP_TIPO_DOC WARCHAR2(8) v
= TMP_MRO MNUMBERI1E] [
] TMP_APELLIDD WARCHARZ40) v
Tar TMP_MOMERE YARCHARZMAO)] ™
" TMP_APTITUDES NUMBER[3] W
g TMP_EXPERIEMCIAS | NUMBER(3) [
TMP_ESTUDIOS NUMBERI[3) '
;I TMP_TOTAL NUMBERI(5] Iv
=v 4] | Bl
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DIAGRAMA JERARQUICO DE FUNCIONES

Informes

MENU PRINCIPAL
Parametros Procesos
Areas Preseleccion
Puestos
Personas

Categorias-Empleados

Empleados

CVs - Candidatos

Funciones

Equipos

Responsabilidades

Contactos

Estudios

Aptitudes

Experiencias

Diseino del Puesto

Diseio de Puestos

Preseleccion
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DISENO DE INTERFACES EXTERNAS - PANTALLAS

El disefio de la interfaz externa especifica el aspecto, sensacion y
comportamiento de la parte del sistema que ve el usuario.
La especificacion de disefio escrita sirve para varios propositos, proporciona un
método para documentar y revisar las ideas con los compafieros que es mucho
mas rdpido y mas barato que la codificaciéon. Aun la especificaciéon de disefio
mas breve proporciona un gran avance hacia el cumplimiento de estiandares
para la apariencia y sensacion a lo largo de la aplicacion.
La disposicién, descripciéon y diagramas de navegacion de las ventanas son
herramientas excelentes para la validaciéon de la propuesta de disefio con la
comunidad de usuarios. El resultado final es una entrega mas rapida de un
producto terminado de alta calidad.

Las siguientes interfases externas o pantallas fueron realizadas por el
componente de modelado Editor de Disefio de Oracle Designer. 121

121 Op. Cit. Parte II - Marco teérico de Referencia, Conceptos de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle, Pag 32.
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Pantalla Principal de Manejo de Datos

RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software

i Parametros Procesos  Informes  Salir  Wwindow

RRHH
Diisefto
de Puestes

2841172004
RRHH_AREAS

|

2l 2o
Ml

|Record: 1410 [<O5C: <DBG> |

Pantalla de Actualizaciéon de Areas
8 RRHH - DISENO DE PUESTOS - MIG Software ===l

Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH
Disefty
de Puestos

4 Actualizacion de Areas

2871172004 Calicad

Compras
RRHH Gerencia General
Ingenieria v Desarrollo

FRHH_AREAS Logistica v Programacion

hantenimiento

Personal

Produccion

Sistemas

PAoeptar

10 .2

ol

€] [S[6]D

|Record 1410 [<O5C> kDBG> |
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Pantalla de Actualizacion de Puestos
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

n de Puestos

Disefio — Seleccionar Area
de Puestos Aren
Praduccion | |,|

28/11/2004
— Puestos

Puesto Estado
Auxiliar de Produccion ACTIO - I;I
Ligter de Produccion ACTIVO

Operadores ACTIWD

Cperadores de Celula ACTIWD

{10 { 5 0 5 o [ S B

Aoeptar

|Recard: 141 [<OSC> [<DBG> |

Pantalla de Actualizacion de Personas
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH

Disefio — Personas

de Puestos .
TipoDoc[pr - [Nro 24588741 |

Apellido Emiilio

Hombre ayis
Fecha Nac 021101975 IEI’II'-' 29 |

Domicilio By | oz Andes 354 Piso 5 dpto E|

RRHH_PERSONA Lacalidad Ctrdoba

Provincia Cordoba

Codigo Postal 5000 ITeIéfono 4264569 I

Email cavila@yyahoo.com.ar |
Sexo| pasculing =l
Estado Civil] Soitero/a -1
Tel Mavil I

Actualizacion de Datos de la Persona

Aceptar Cancalar | Salir |

10 ]

ol

€] [S[6]D

Domicilio de la Persona
|Record: 172 [<OSC> [<DBG> |
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Pantalla de Actualizacion de Categ
8 RRHH - DISENO DE PUESTOS - MIG Software

orias de Empleados

Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH
Disefty
de Puestos

2871172004
RRHH
RRHH_CATEGOR

— Categorias de Empleados

Categoria
Axiliar

Ferencia

Operario

Pazante

PAoeptar

==l x|

|Record: 5/5

[<OSC> [<DBG> |

Pantalla de Actualizacion de Empleados

8 RRHH - DISENO DE PUESTOS - MIG Software

Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH
Disefty
de Puestos

2871172004
RRHH
RRHH_BWFLEAD ]

ol

€] [S[6]D
i s 2

Aceptar

78 Actualizacion de Empleados

==l x|

— Empleados

Tipo Doc
DI

Hro
23496759

Apellido
Hectar

Hombre
Wanzeti

Legajo Fecha Ingreso
1006 1 0u0Es2000

G e B fde pw fom fw pdu fom |dm

x

‘ﬂ Personas

alir

Cateqarias

|Recard: 141

[«O5Cy <DBG> |
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Pantalla de Actualizaciéon de Curriculums de Candidatos
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH

Disefio — Candidatos
de Puestos

#4 Actualizacion de C¥s - Candidatos

Tipo Doc Nro Apellido Hombre Fecha Entrevista Antece:
m Datos... (24695741 Matias Masera
DRI Datos... |25634807 Borino Mauricio
Dl Datos... |27632987 Corti Lucas

Dbl Datos... |28963124 Ezecuiel Garcia

Datos...
REHH_CANDIDA] |
L]

Estudios || Expetiencias || Aptitudes
— Estudioz

Estudio Especialidad Estado
Secuncario TEcnica COMPLETO
Universitatio Ingenieria Industrial

| K {1 £ ([

Aceptar | Cancelar Er Personas | Estudios | Expetiencias | Aptitudes

|Record: 174 |List of Walues [<OSC> [<DBG> |

Pantalla de Actualizaciéon de Funciones
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH .
Disefio — Funciones
de Puestos

de Funciones

Funcién
!ﬂ\probacin de primers pieza de produccion
Azistencia a la linea de trabajo
Auditarias

Balances

Contral de Calibres

Cortrol de productos terminados

Distribuir &l Personal en cads Puesto

Evaluacion

Formacion vy Capacitacion

Hacer cumplir los objetivos

4

PAoeptar alir |

|Record: 172 [<OSC> [<DBG> |
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Pantalla de Actualizacion de Equipos
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH .
Disefio — Equipos
de Puestos

Actualizacion de Equipos

Equipo
Autoelevadar

381172004 Calibre Manual

Cronometro

Fotocopiadora
Herramientas de medicion
Impresora

Magjuina escribir

PC

Pirometro

PAoeptar

|Record: 9/9 [<OSC> [<DBG> |

Pantalla de Actualizacion de Responsabilidades
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH

Disefie — Responsahilidades
de Puestos

Actualizacion de Responsabilidades

Responsabilidad
Azignar Trabsjos

2801172004 Controlar al personal

Coordinar trabajos
RRHH Instruir - Enzefiar

Planear trabajos de otros

RRHH_RESPONS Revisar - Cortrolar Trabajos

PAoeptar

10 ]

ol

€] [S[6]D

|Record: 7/7 [«05C> kDBG> |
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Pantalla de Actualizacion de Contactos

A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH

Disefio — Contactos
de Puestos

Actualizacion de Contactos

Contacto
Empleados de otras areas

2871172004 Clientes

Operarios

RRHH Proveedores
RRHH_CONTALCT!

Aceptar
|Recard: 141 [<05C> kDBG> |

Pantalla de Actualizacion de Estudios
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH ,
Disefio — Estudios
de Puestos Estudio

Primario

381172004 Secundario

Terciario

RRHH Universitaria|
Cursos - Capacitacion
RRHH_ESTUDIOS

Actualizacion de Estudios

— Especialidad

Especialidad
Ingenieriz

Cualguiers

Ingenieria Guimica

Ingenieria Mecanica

Ingenieria Civil

Ciancias Economicas

Zomercio Exterior

Ingenieria en Sistemas

1
2
3
4
a
-]
7
g
g

Ingenieria Industrial

10 ]

ol

€] [S[6]D

4

Aoeptar alir

|Record: 4/5 [«O5C> [<DBG> |
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Pantalla de Actualizacion de Aptitudes
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

%.'ng — Aptitudes
de Puestos Aptitud
Autocacd
Diterentes herramientas de desarrollo de =
Excel avanzado
Ingles Técnico

Ingles avanzado

RRHH_AFTITUDE Ingles basica

Ingles medio

Actualizacion de Aptitudes

Interpretacion de Planos

ttaliano
Mansjo de PC|

X

PAoeptar

|Record; 10/7 [<OSC> [<DBG> |

Pantalla de Actualizacion de Experiencias
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|
Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH =
Disefie — Experiencias
de Puestos

Actualizacion de Experiencias

Experiencia
Area Administrativa - Contable

381172004 Area Calicdad

Area Martenimignto

RRHH Area Técnica
Area compras

RRHH_BXPERIEN Ares de personal

Autoelevadores

Compras no productivas

Desarrallo de sistemas]|

Dizefio - Gestion de Proyectos

PAoeptar Cancelar Salir

10 ]

ol

€] [S[6]D

|Record: 9/ [<OSC> [<DBG> |
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Pantalla de Actualizacion del Diseno del Puesto
# RRHH - DISEND DE PUESTOS - MIG Software _8 x|

Pardmetros  Procesos  Informes  Salie Window

RRHH

A3 Actualizacion del Diserio del Puesto

loix]

— Seleccionar Pugsto

Diseilo
de Puestos Puesto . A
Auxiliar e Produccion | .[,]Produccion

281172004

D.escri'pcio'.n Il  Funciones. II Contactos || Res_ponsabilida.ﬂgﬁ _E.ﬁ[;os.- 1| _E_mﬁegd ﬂblbﬂ

i Descripcion

i NellLEZEE Cadigo 2pg1 | Esfuerzo Mental presion con trata directo conel persanal -
Fecha Revision 10/ 052004 I Inconveniente Coordinacion con log demas departamento
Efectuado Por Carolina Castillo | Condicion Regylar

Fecha Revision Previa I Relacién Fiuens

Objetivo Cumplir con las programaciones establecicy  Propuesta pantenimiento general de macuinas y herr
‘Resumen Actividades Reacomodar y asistiv al personal haciench ‘Riesgos
Esfuerzo Fisico Caminar verificando Errores pala distribucion del personal en producci
Informacion Adicional Edad Hi_r_lirriii&l

x

Cancelar

a

_Salir

Aueptar filiest |

Pecod 2547 [<D5C> KOBGS |

Continuacion Pantalla de Actualizacion del Diseno del Puesto
# RRHH - DISEND DE PUESTOS - MIG Software _8 x|

Pardmetros  Procesos  Informes  Salie Window

1 Actualizacion del Diserio del Puesto

RRHH

Diseito — Seleccionar Pugsto
de Puestos

-+
23112004 |

Puesto Area
Auxiliar e Produccion | .[,]Produccion

T e e o T W

i Descripcion
! [LRHH-DISEND ] Cﬁdibom_l Esfuerzo Mental presion con trato directa con el persanal -
Fecha Revision 10/ 052004 I Inconveniente Coordinacion con log demas departamento
Efectuado Por Carolina Castilo | Condicion Regular
Fecha Revision Previa I Relacion Fens
Objetivo Cumplir con las programaciones establecicy  Propuesta pantenimiento general de macuinas y herr
‘Resumen Actividades Reacomodar y asistiv al personal haciendo|  Riesgos

Esfuerzo Fisico Caminar verificando Errores pala distribucion del personal en producci
Informacion Adicional Edad Minima 22 |

G| puestos |

Aueptar Cancelar salir

[Recoid 1/1 [<D5C> <DBG> |
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Pantalla del proceso de Preseleccion de Candidatos
A RRHH - DISENO DE PUESTOS - MJG Software _ |81 x]|

Parametros  Procesos  Informes  Salic  windows

RRHH

Disefio — Seleccionar Pugsta
de Puestos

4 Preseleccion de Candidatos

Puesto Area
Apliar de Produccion | ;lProduccion

2871172004

TipoDoc Hro Apellido Nombre Aptitudes Experiencias Estudios Total
DI 24695741 Datos... |Emilio Bl E 2 E B

DhI 25634597 Detos... |Bonino Wauricio 1 1 1 3
Datos...
Datos...
Datos...
Datos...
Datos. ..
Datos. ..
Datos...
Datos. ..
Datos. ..
Datos. ..

— Ranking de Potencisles Candidatos & ser Preseleccionados

Puestas Buscar... |

PAoeptar Cancelar |

Mingun cambio a guardar. .
|Record: 172 [ [<O5Cy <DBG> |
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CODIFICACION DEL PROCESO DE PRESELECCION

PROCEDURE buscar_candidatos IS

v_tipo_doc temp_table.tmp_tipo_doc%type;
v_nro temp_table.tmp_nro%type;

-- procedimiento comparacién diseno_aptitudes / candidatos_aptitudes

cursor ¢_candidatos is
select can.can_per_tipo_doc
,can.can_per_nro
,per.per_apellido
,per.per_nombre
,count(cap.cap_apt_id) aptitudes
,0 experiencias

,0 estudios

from candidatos can
,personas per
,puestos pto
,diseno dis

,diseno_aptitudes dap
,candidatos_aptitudes cap

where pto.pto_id = :puestos.pto_id
and pto.pto_estado ='A'
and pto.pto_id = dis.dis_pto_id

and per.per_edad >=dis.dis_edad_minima
and per.per_tipo_doc = can.can_per_tipo_doc
and per.per_nro = can.can_per_nro
and can.can_estado ='A’
and dap.dap_apt_id = cap.cap_apt_id
and dis.dis_pto_id = dap.dap_dis_pto_id
and can.can_id = cap.cap_can_id
group by can.can_per_tipo_doc
,can.can_per_nro
per.per_apellido
,per.per_nombre

union

-- procedimiento comparacién diseno_experiencias / candidatos_experiencias

select can.can_per_tipo_doc
,can.can_per_nro
per.per_apellido
Jper.per_nombre

,0 aptitudes
,count(cex.cex_exp_id) experiencias
,0 estudios

from candidatos can
,personas per
,puestos pto
,diseno dis

,diseno_experiencias  dex
,candidatos_experiencias cex

where pto.pto_id = :puestos.pto_id
and pto.pto_estado ="A'
and pto.pto_id = dis.dis_pto_id

and per.per_edad >= dis.dis_edad_minima
and per.per_tipo_doc = can.can_per_tipo_doc
and per.per_nro = can.can_per_nro
and can.can_estado ='A’
and dex.dex_exp_id = cex.cex_exp_id
and dis.dis_pto_id = dex.dex_dis_pto_id
and can.can_id = cex.cex_can_id
group by can.can_per_tipo_doc
,can.can_per_nro
,per.per_apellido
per.per_nombre

union
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-- procedimiento comparacion diseno_experiencias / candidatos_experiencias

select can.can_per_tipo_doc
,can.can_per_nro
,per.per_apellido
Jper.per_nombre
,0 aptitudes
,0 experiencias
,count(ces.ces_esp_est_id) estudios

from candidatos can
,personas per
,puestos pto
,diseno dis

Jdiseno_estudios des
,candidatos_estudios ces

where pto.pto_id = :puestos.pto_id
and pto.pto_estado ="A'
and pto.pto_id = dis.dis_pto_id

and per.per_edad  >=dis.dis_edad_minima
and per.per_tipo_doc = can.can_per_tipo_doc

and per.per_nro = can.can_per_nro

and can.can_estado ='A’

and des.des_esp_est_id = ces.ces_esp_est_id
and des.des_esp_id = ces.ces_esp_id

and dis.dis_pto_id = des.des_dis_pto_id
and can.can_id = ces.ces_can_id

group by can.can_per_tipo_doc
,can.can_per_nro
per.per_apellido
,per.per_nombre;
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--procedimiento de incersion en tabla temp_table

begin
delete temp_table;
commit;
for v_candidatos in ¢_candidatos loop
begin

select tmp.tmp_tipo_doc
Ltmp.tmp_nro
into v_tipo_doc
,V_nro
from temp_table tmp
where tmp.tmp_tipo_doc = v_candidatos.can_per_tipo_doc
and tmp.tmp_nro = v_candidatos.can_per_nro;

update temp_table
set temp_table.tmp_aptitudes = v_candidatos.aptitudes
where temp_table.tmp_tipo_doc = v_candidatos.can_per_tipo_doc
and temp_table.tmp_nro = v_candidatos.can_per_nro
and temp_table.tmp_aptitudes = 0;

update temp_table
set temp_table.tmp_experiencias = v_candidatos.experiencias
where temp_table.tmp_tipo_doc = v_candidatos.can_per_tipo_doc
and temp_table.tmp_nro = v_candidatos.can_per_nro
and temp_table.tmp_experiencias = 0;

update temp_table
set temp_table.tmp_estudios = v_candidatos.estudios
where temp_table.tmp_tipo_doc = v_candidatos.can_per_tipo_doc
and temp_table.tmp_nro = v_candidatos.can_per_nro
and temp_table.tmp_estudios = 0;

exception
when no_data_found then
insert into temp_table

(tmp_tipo_doc

.mp_nro

,tmp_apellido

,tmp_nombre

Jmp_aptitudes

.Imp_experiencias

.mp_estudios)

values(v_candidatos.can_per_tipo_doc
,v_candidatos.can_per_nro
,v_candidatos.per_apellido
,v_candidatos.per_nombre
,v_candidatos.aptitudes
,v_candidatos.experiencias
,v_candidatos.estudios);
end;
end loop;
commit;

crear_ranking;

end buscar_candidatos;
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-- procedimiento de creacién de ranking de potenciales candidatos
PROCEDURE crear_ranking 1S

v_apt temp_table.tmp_aptitudes%type;
v_exp temp_table.tmp_experiencias%type;
v_est temp_table.tmp_estudios%type;

cursor ¢_ranking is
select tmp.tmp_tipo_doc
Ltmp.tmp_nro
Jtmp.tmp_aptitudes
Jmp.tmp_experiencias
Jmp.tmp_estudios
from temp_table tmp;
begin
for v_ranking in c_ranking loop
select tmp.tmp_aptitudes
.mp.tmp_experiencias
Jmp.tmp_estudios
into v_apt
V_exp
,v_est
from temp_table tmp
where tmp.tmp_tipo_doc = v_ranking.tmp_tipo_doc

and tmp.tmp_nro = v_ranking.tmp_nro ;
update temp_table
set temp_table.tmp_total = (v_apt+v_exp+v_est)
where temp_table.tmp_tipo_doc = v_ranking.tmp_tipo_doc
and temp_table.tmp_nro = v_ranking.tmp_nro;
end loop;
commit;

llenar_prompts;
end crear_ranking;
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CONCLUSIONES DEL TRABAJO

Debido a la importancia que tiene una buena planificaciéon de Recursos
Humanos dentro de una organizacién y en vista de que la empresa RIETER
Automotive Arg. S.A. careciera de un sistema automatizado de Disefio de
Puestos y Preseleccion de Personal, se plante6 la necesidad de llevar a la
practica el desarrollo de este Sistema Informaético, de manera que permita
facilitar y agilizar los procesos de Reclutamiento y Preseleccion de los
candidatos con las competencias minimas requeridas para cumplir eficazmente
con los objetivos de la organizacién.

Después de culminar en una primera fase de desarrollo, se puede llegar a
la conclusion de que es muy importante que la empresa logre poner en practica
la implementacién de este Sistema Informatico de Disefio de Puestos ya que
esta herramienta permitira dar respuesta a la problematica del d&rea de RRHH y
la propia empresa en cuanto al proceso de Reclutamiento y Preselecciéon de
Personal.

En virtud de que actualmente los sistemas existentes en la Organizacion
ya son obsoletos, se esta analizando conjuntamente con la Gerencia General y
demas &reas, la posibilidad de mejoras en los procesos y sistemas actuales. Se
estima que en un futuro o largo plazo estos sistemas podran ir migrando hacia
tecnologias mds modernas.

Gracias a la utilizacion conjunta de estas nuevas herramientas que
provee la firma Oracle nos podemos anticipar al cambio. En un futuro nos
podria traer aparejada una serie de beneficios en los cuales se requiera de
comunicacion y coordinacién por medio de la arquitectura Intranet o Internet
con entidades externas a la empresa.

Con la integracién de los productos que provee Oracle, Developer 2000
Server e IAS (Internet Application Server), estamos entonces preparados si se
requiere de un cambio hacia aplicaciones con arquitectura Intranet o Internet.
Estos productos nos ofrecen la posibilidad de ejecutar las mismas aplicaciones
desarrolladas en arquitectura cliente-servidor en una arquitectura Web, lo cual
nos proporciona una escalabilidad total sin la necesidad de modificar tales
aplicaciones.

Se buscé también la finalidad de que este proyecto tenga la virtud o
facultad de que sea facilmente adaptable, sin mayores cambios o
modificaciones, al ambiente de trabajo de organizaciones con similares
caracteristicas a la empresa Rieter.
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En sintesis,

Después de haber concluido con el trabajo en cuestién, podriamos
deducir y asegurar que un buen Disefio de Puestos es la base y pilar
fundamental de toda organizaciéon donde cuya filosofia es la basqueda en el
mejoramiento continuo.

Un correcto Disefio de Puestos no solamente es de interés con respecto a
los temas que abarcamos en este trabajo, sino que contribuye a todo el proceso
de administracion de Recursos Humanos.
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ANEXOS

Descripcion de Base de Datos y Herramientas de
Desarrollo de Oracle

Configuraciones de la Bese de Datos de Oracle

Arquitectura Cliente/Servidor

“La arquitectura cliente/servidor de Oracle esta realmente madura. Esta arquitectura nos permite
utilizar la capacidad de procesamiento de la maquina cliente y la del servidor de la base de
daros. Las herramientas de Oracle nos permiten incorporar ¢ intercambiar codigo PLSQL del
lado del servidor y del cliente de forma transparente...” '*

Arquitectura Internet

“Este tipo de arquitectura se basa en el concepto de servidor de aplicaciones y servidor de la
base de datos. El primero es donde residen las aplicaciones y donde se efectuara el
procesamiento de las mismas. El segundo sera el servidor de la base de datos de Oracle, con las
mismas funciones que en el paradigma cliente/servidor...” '**

“Ambas arquitecturas son realmente escalables, sin necesidad de modificar las aplicaciones...”

124

122 Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicién, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 75.

' Ibid., Pag 77

"** Ibid.
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Configuraciones de Designer

Arquitectura 125

Oracle Designer es una herramienta que corre en arquitectura cliente/servidor. El
producto estd compuesto por un conjunto de médulos que comprenden el analisis, el disefio y la
generacion de la aplicacion...

Es posible generar el 100% de la aplicacion desde esta herramienta CASE. Todo la
informacion ingresada se registra en un repositorio unificado de datos...

Componentes de Designer '*®

e  Modelado de los requerimientos del Sistema
Modelador de Procesos

Diagrama de Entidad-Relacion

Diagrama de Flujo de Datos.

Diagrama de Funciones.

e Disefio Preliminar
Transformador de la Base de Datos.
Transformador de Aplicaciones.

e Disefio y Generacion
Editor de Disefio

e Utilidades
- Navegador de Objetos
- Matrices
- Reportes del Repositorio
- Administracion del Repositorio
- SQL plus

125 Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicién, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 180.
12 Ibid., Pag. 182, 183.
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A continuacién se describen algunos de estos diferentes componentes de
modelado de Designer que fueron utilizados en este proyecto:

Diagrama de Entidad-Relacion 127

Es una herramienta que se utiliza para modelar las necesidades de informacion de la
organizacion. Este componente de Designer implementa al clasico diagrama de entidad-relacion
empleado en el analisis y disefio soportado por base de datos relacionales. Aqui se construye y
refina el modelo de informacién de la aplicacion a crear. Este diagrama es el mas importante de
todos en la etapa de analisis...

Diagrama Jerarquico de Funciones 128

Es la herramienta provista por Designer que permite representar en modo grafico la
secuencia de tareas para cumplimentar un ciclo de negocios. Define en forma clara y concisa
cual es el alcance del sistema que estamos desarrollando, y cual va a ser la complejidad del
mismo. Generalmente se describe la funcionalidad del Ment del Sistema. Es facilmente
comprensible para usuarios no técnicos.

Editor de Diseno 129

El editor de disefio es una herramienta muy poderosa del conjunto de utilitarios de la
herramienta Designer de Oracle. Este componente es responsable de la generacion de la base de
datos, sea o no Oracle, y de la generacion del codigo cliente (Forms, Reports, Visual Basic,
PLSQL, etc).

Entre las utilidades principales del Editor de Disefio se pueden destacar:

I- La generacion de las instrucciones SQL DDL (lenguaje de definicion de datos). Estas
instrucciones permiten crear tablas, indices, columnas, restricciones, disparadores, unidades
de programas PLSQL, sinénimos, vistas y vistas materializadas en la base de datos; y se
generan tanto para base de datos Oracle, como para base de datos de otros vendedores
(IBM, Informix, Sybase, SQLServer, etc.).

2- La generacion de la API(programacion de la interfase de programacion) que permiten la
insercion, consulta, actualizacion y eliminacion de registros. Estas seran utilizadas por las
aplicaciones clientes del sistema para interactuar con los objetos definidos wen el servidor.

3- La generacion de aplicaciones cliente en un entorno de disefio grafico, muy facil de utilizar.
Estas aplicaciones son programas escritos en alguno de los siguientes lenguajes:
- Web server de Oracle: estan construidas en PLSQL extendido, generando codigo HTML
dinamico. (PLSQL Server Pages).
Developer (Forms y Reports) para correr en arquitectura cliente-servidor, o en
arquitectura Internet instalando un Developer Server.
Programas Visual Basic.

127 Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicién, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 192.

'8 Ibid., Pag. 200

% Ibid., Pag. 222
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4- La generacion de los archivos de ayuda en el formato estandar de Windows. Estos archivos
de ayuda pueden ser llamados desde aplicaciones hechas en Forms y Visual Basic. Los
archivos de ayuda son sensibles al contexto.

5- La capacidad de hacer ingenieria reversa de los objetos (tablas, columnas, indices,
integridad referencial) de una base de datos. Este espacio lee las definiciones de los objetos

de la base y genera las correspondientes definiciones en el repositorio centralizado de
Designer.

6- La capacidad de hacer Ingenieria reversa de modulos hechos en Developer Forms,
Developer Reports y Visual Basic.
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Este modulo es el responsable de crear el disefio detallado de la base de datos. Cuando se habla
de disefio de la base de datos se hace referencia a los objetos de la base de datos que soportaran
la aplicacion.

El transformador de la base de datos crea las tablas y columnas de acuerdo a las definiciones
ingresadas en entidades y relaciones. Crea también los indices, restricciones de claves primarias
y foréneas, y restricciones de chequeo. Todas estas definiciones se crean en el repositorio de
Oracle Designer. Luego, a partir de estas definiciones, se generan los objetos en la base de
datos.

Se puede realizar la generacion completa de la base de datos de una vez, o hacer varias
transformaciones sucesivas de diferentes partes de nuestro modelo de datos.

1% Javier Lopez, Oracle — Fundamentos para el desarrollo de aplicaciones Web, 1° edicion, MP Ediciones
S.A., Bs. As. Argentina 2001, Pag. 212.
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