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INTRODUCCION

Dentro de toda organizacion, para alcanzar exitosamente sus objetivos y metas, se aplican
estrategias que permiten desarrollar profesionalmente a las personas que laboran en ella, a fin
de potenciar al maximo sus capacidades en busqueda de optimizar su labor. Es por esto que la

administracién moderna ve a las personas como su recurso mas valioso.

En vista de la importancia de las personas en el alcance de los objetivos y metas
institucionales, se realiza la gestion del talento, el cual es un enfoque organizacional que
permite disefiar e implantar estrategias para identificar, desarrollar y retener a los trabajadores
con la agilidad de aprendizaje y el compromiso necesario para que sus acciones lleven al éxito
actual y futuro de ellos mismos y por ende de la organizacion en la que trabajan.

Es bajo este enfoque organizacional, que la “Cooperativa Americana de Remesas al Exterior”
(CARE) esta impulsando una estrategia de desarrollo para sus colaboradores, revisando su
ciclo de desempefio organizacional para incluir todos los elementos de la gestién del talento.
Sin embargo, para desarrollarla y obtener el mayor beneficio posible, es necesario contar con
las herramientas que la actual tecnologia proporciona, y CARE Centroamérica ha visto las
dificultades de la aplicacién de la gestion del talento de forma manual, por lo cual, se ha
propuesto la creacién de una herramienta informatica de apoyo a dichos procesos, a fin de

potenciar adecuadamente las capacidades de sus colaboradores.

Por lo anterior, el presente documento muestra el detalle de las diversas etapas de ciclo de
vida de proyectos informaticos aplicados en la solucién proporcionada por medio del Sistema
Informético de Apoyo a la Gestion del Talento del Recurso Humano, de manera que describe
en primera instancia los resultados de la investigacién preliminar realizada, seguido de la
conceptualizacion del sistema, posteriormente se detalla el andlisis y disefio realizado para
llegar a la fase de evolucion o construccion del sistema; finalmente se presenta el plan de

trabajo para la apropiada implementacion y puesta en operacion del sistema desarrollado.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Desarrollar un sistema informético de apoyo a la gestion del talento del recurso humano
de CARE Centro América, que sea utilizado como una herramienta de ayuda al

monitoreo del avance y desarrollo del talento en la organizacion.

Objetivos Especificos

1. Analizar la situacion actual de la gestion del talento de CARE CA.

2. Definir los requerimientos para el sistema informético de apoyo a la gestion del talento,
de tal forma que facilite el manejo y andlisis de la informacién y ayude a la toma de

decisiones.

3. Disefiar una solucion adecuada que satisfaga los requerimientos definidos para el

sistema informatico de apoyo a la gestién del talento.

4. Caodificar la solucion disefiada para el sistema informéatico de apoyo a la gestion del

talento, de tal forma que cumpla con los requerimientos definidos.

5. Probar el sistema informético de apoyo a la gestion del talento a fin de garantizar el

Optimo cumplimiento de los requerimientos planteados.

6. Elaborar los manuales de instalacion, de usuario y de especificaciones técnicas

correspondientes al sistema desarrollado.

7. Disefiar el plan de implementacion para el sistema informético desarrollado, de manera

que se logre el funcionamiento 6ptimo que la organizacién espera.
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CAPITULO 1. Investigacion Preliminar

1.1. Marco Teorico

El recurso humano, en el pasado, era considerado simplemente un recurso mas dentro de las
organizaciones, sin embargo esta vision ha cambiado considerablemente: los empresarios se
dieron cuenta que un empleado es mucho mas que un recurso de trabajo y que es su principal
recurso, es decir, el "capital humano". Las personas son consideradas como una pieza clave en

el desarrollo de las organizaciones porque permiten alcanzar sus metas y objetivos.

Administracion del Recurso Humano

En vista de la importancia que hoy en dia revisten las personas dentro de la organizacion, las
gerencias modernas tienen un departamento dedicado a la funcién de Administracion del
Recurso Humano, lo cual implica planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal®, como se observa en la Figura 1-1;
al mismo tiempo que la organizacion representa el medio que permite, a las personas gue
colaboran en ella, alcanzar objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el

trabajo.

Figura 1-1 Funciones de la administracion del Recurso humano

Todas las funciones de la administracion de recursos humanos van encaminadas a lograr una
mediacion entre las personas y las organizaciones, para moderar o disminuir el conflicto

empresarial entre los objetivos organizacionales y los objetivos de las personas, logrando que

!“La Gestién de los recursos humanos 3a Edicién ” Ramén Valle y Simén Dolan
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las personas desarrollen al maximo su potencial, contribuyendo a maximizar el rendimiento de
la organizacion.

Cada vez se tiende mas a la idea de que las personas han dejado de ser bienes perecederos
para convertirse en bienes a desarrollar, en los que ademas hay que invertir, aunque a muchas
empresas les cueste plantear efectivamente cual es el retorno de la inversién, pero para poder
determinar la manera mas eficiente de inversion es necesario conocer de manera individual las
capacidades, el potencial y el desempefio de los empleados, de esto se encargan las funciones

de evaluacién, compensacion y formacién de carrera.

Evaluacién del personal

La consideracion del componente humano como uno de los factores determinantes de la
competitividad de las empresas, ha conducido a la incorporacion de dicho recurso al proceso
de analisis estratégico. Las estrategias formuladas por las empresas deben ser congruentes y
estar soportadas por los componentes humanos que posee. Por tanto, la empresa necesita
conocer cuales son las fortalezas y debilidades en términos de su componente humano, para,
en base a dicha informacion decidir los cursos de accién que son posibles.

La evaluaciéon del recurso humano, es un proceso destinado a determinar y comunicar a los
colaboradores, la forma en que estdn desempefiando su trabajo y, en principio, a elaborar
planes de mejora. Cuando se realiza adecuadamente la evaluacién de personal no solo hacen
saber a los colaboradores cual es su nivel de cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro
de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas. Si el refuerzo del colaborador es
suficiente, seguramente mejorara su rendimiento. La percepcion de las tareas por el
colaborador debe aclararse mediante el establecimiento de un plan de mejora.

Por lo anterior, la evaluacion del desempefio es el proceso en el cual se mide el grado en que
cada persona dentro de una organizacion, mantiene la idoneidad y cumple con los objetivos del
cargo o puesto que desempefia, asi como la forma en que utiliza los recursos para lograr
dichos obijetivos, es decir, que se mide la eficacia y la eficiencia de cada trabajador. Surge
como un sistema mediante el cual, el empleador puede apreciar la integracion de las personas
en sus puestos, mejorar su actuacion futura y, con ello, mejorar los resultados de la empresa;
ademas, un buen sistema de evaluacion puede permitir identificar problemas con los sistemas
de recursos humanos, es decir, puede poner en evidencia procesos equivocados de seleccion,
orientacion y capacitacion, o puede indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no

han sido considerados en todas sus facetas.
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El proceso de evaluacién del recurso humano debe ser continuo y a través de él, el jefe y el
subordinado deben analizar como se va desarrollando el trabajo y corregir las desviaciones que
pueden existir, para este fin existen diversas técnicas, algunas basadas en desempefio pasado,
otras en el desempefio futuro, es decir, en base al potencial que las personas tienen para

desarrollarse dentro de la organizacion, y existen nuevas técnicas de evaluacion integral®.

Gestion del talento

Como parte del nuevo enfoque de la administracion de las personas dentro de las
organizaciones, se ha llegado al punto de cambiar el termino recurso humano por el de talento,
considerando a cada persona dentro de la organizacibn como un talento al que hay que
estimular y potenciar, es de esta forma que nace la nueva tendencia de Gestion del talento
dentro de las organizaciones.

Hay que tener claro que “El talento no es cuestion de cociente intelectual, ni de nivel de la renta
familiar, ni de la calidad del centro educativo, sino de otra serie de requisitos®. El talento es
igual a los resultados. Si no hay resultados no hay talento. Segun Pilar Jerico el talento esta
compuesto de tres variables: las capacidades individuales, el compromiso personal, y
la accidén, estas variables y su correlacion se pueden observar en la Figura 1-2. Las tres son

necesarias por igual al hablar de talento

Dormido

Desmotivado

Talento

individual

Compromiso
*Quiero”

Buenas intenciones ineficientes

Talento individual = Capacidades + Compromiso + Accion

Figura 1-2 Composicién del talento individual

2 «Administracion de Personal”, Idalberto Chiavenato
% “Gestion del talento”, Pilar Jerico
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v' Las capacidades hacen referencia tanto a los conocimientos como a las habilidades.
Pero lo importante no son tanto los conocimientos como la capacidad de aprender y
desaprender lo conocido.

v' El compromiso es necesariamente reciproco entre la empresa y el trabajador. Para este
altimo, el compromiso es la motivacion por pertenecer a una organizacion y aportar valor.

v" Por ultimo, la accién es necesaria para llegar a los resultados. En esta variable la rapidez
es fundamental

La gestion del talento es un enfoque organizacional para disefar e implementar estrategias,

sistemas y procesos que identifiquen, desarrollen y retengan a los trabajadores con las

capacidades y el compromiso necesarios para el éxito actual y futuro de una organizacion.
La importancia de la gestion del talento radica en los siguientes factores clave:

v' Estrategia de Cambio: En cada cambio estratégico de las organizaciones, siempre
existen nuevos desafios que enfrentar. Frente a ellos, la pregunta siempre aparecera
“¢.quién es la mejor persona para esa posicion?” Sin importar el nivel jerarquico.

v' Alcance en Crecimiento/Complejidad de Oportunidades: Frente a un mundo cada vez
mas cambiante, se deben encontrar lideres que demuestren agilidad de aprendizaje,
flexible y adaptable a la futura vision y prioridades de la organizacion.

v" Necesidad para Talento Clave: La necesidad aumentara de forma importante en todas
las organizaciones, por lo que la competencia por conseguir y retener a esos talentos
estara claramente presente.

En vista del reciente enfoque no existen metodologias doctrinalmente definidas para aplicar la
gestion del talento en las organizaciones modernas, sin embargo, diferentes consultoras
especializadas en la gestion del recurso humano ofrecen sus servicios, modelos e incluso
sistemas informaticos de su autoria intelectual, por mencionar algunos ejemplos de consultoras
internacionales que ofrecen sus servicios en esta area, se tiene:

v’ Gestion integral del talento humano®: Empresa asesora especializada en la gestion del
recurso humano, permitiendo a los administradores del Recurso Humano vincularse al
Negocio, enfocando su esfuerzo hacia tareas de adicién de valor, con un enfoque 100%
orientado al resultado. Ofreciendo el cambio de la administracion tradicional hacia la
gestion por competencias, incluyendo soluciones en software de apoyo, para la
simplificacion y optimizacion de la administracion del talento, disminuyendo el tiempo de

operacién e incrementando el tiempo productivo.

4 http://www.gith.com.mx/
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v Gestion Talento®: Consultora peruana especializada en brindar apoyo en las areas de
seleccion de personal y evaluacién de desempefio, incluyendo sistemas de evaluacion
360°.

v HRDI, Inc.®: Consultora Estadounidense especializada en la administracion del talento
organizativo ofreciendo diversidad de servicios enfocados a la gestion integral de las
personas.

v Lominger Internacional’: consultora internacional enfocada en brindar diversas
soluciones en materia de administracion del recurso humano, con metodologias
novedosas para la gestion del talento, entre las que se pueden mencionar:

o Sucession Architect, metodologia de evaluacion de caracteristicas de las personas
de la organizacién a fin de identificar las personas idoneas para cubrir puestos
vitales.

o Choices Architect, metodologia de evaluaciéon de la capacidad de aprendizaje de
quien se evalula.

o Leadership Architect, suite integrada de soluciones tecnolégicas para gestion del

talento organizativo.

Sistemas informaticos de apoyo a la gestién del talento organizacional
Los sistemas informéticos de apoyo a la administraciéon del recurso humano (Human Resource
Management - HRM) son disefiados para soportar las siguientes funciones fundamentales:

v' Planeacién de las necesidades de personal dentro de la organizacion.

v' Desarrollo de empleados para lograr su maximo potencial.

v' Control de todos los programas y politicas con relacién al personal.
Pero estas funciones, en las aplicaciones informaticas, han sido desglosadas dependiendo del
nivel organizativo® como se observa en la Figura 1-3, donde se muestran las actividades
comunes que apoyan los sistemas informaticos de acuerdo a la funcion de la administracion y
el nivel organizacional que opera el sistema.
En la figura siguiente se observa que en la columna de la funcién de capacitacion y desarrollo
se encuentran los sistemas informaticos de apoyo a la gestion del talento, soportando
actividades tales como evaluaciones de desempefio y valoracion de habilidades hasta

planeacion de sucesion.

> http://gestiontalento.com/

® http://hrdi.info/

’ http://www.lominger.com/

® “Management Information Systems”, James A. O’Brien, capitulo 7: Electronic Business Systems
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Nivel \ Funcién >

Administracion

Capacitacion de
compensaciones

Personal y desarrollo

Sistemas ) i i teo de contrato
Estratégicos imi { ostico de salal
) lisis v presupue ! acia de las
osos o man o peracies
lisis de rotaci P lisis de benefic
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Sistemas eacion/progra Laafg: (:'ZT,I inistracion de
Operativos a fuerza labora - oficios

Figura 1-3 funciones de los sistemas de administracién del recurso humano de acuerdo al nivel
organizacional

Por lo cual, se observa que existe mucho camino por recorrer en cuanto a sistemas
informéticos de apoyo a la gestion del talento, a fin de que puedan dar soporte a las nuevas
tendencias y que permitan desarrollar de mejor manera a las organizaciones y las personas
qgue laboran en ellas, por medio de la integracion de la teoria moderna de administracion y
gestion de talento; ademas de tomar como ejemplo lo desarrollado por diversas consultoras
internacionales con sus ofertas tecnologicas. Logrando un cambio, a nivel
informatico/tecnolégico, de la administracion tradicional hacia la gestion integral, proveyendo
soluciones en sistemas/software de apoyo a esta tarea, para lograr una simplificacion y

optimizacion en la administracion del talento, incrementando el tiempo productivo en esta labor.
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1.2. Antecedentes

CARE es una organizacién de ayuda humanitaria conformada por 12 paises miembros de la
Confederacion CARE Internacional, que comprenden una fuerza global humanitaria sin fines de
lucro y que su misién primordial es erradicar la pobreza® ejecutando programas en 5 grandes
areas:

1. Educacion,
Salud,
Democracia y gobernabilidad,
Desatrrollo local y

a > w N

Recurso hidrico.

Por el fin que persigue CARE, el area mas importante dentro de su labor es precisamente el
area programética, sin embargo, son las personas las que ejecutan los programas, y es por eso
gue CARE reconoce el valor de sus colaboradores, y considera de mucha importancia el
conocer la medida en que estos desempefian su labor y contribuyen a los objetivos de la
organizacion. Por ello, se le ha dado especial énfasis a la gestion del Recurso Humano, el cual

ha venido evolucionando hasta el punto en que se encuentra ahora: la gestion del talento.

CARE en Centroamérica
Para Latinoamérica, y especificamente Centroamérica, es CARE USA quien dicta las
directrices generales a seguir como regién, siendo cada pais quien tradujo estos lineamientos
generales en medidas concretas a tomar, las cuales fueron adoptadas en forma individual y de
acuerdo a las prioridades, recursos y vision individual de cada oficina de pais.
Por ejemplo, en El salvador, durante los ultimos afios, se impulsaron una serie de recursos en
cuanto a la gestion del personal, entre los cuales podemos mencionar:

v’ Sistema de Evaluacion por competencias.

v" Modulo de Clima Organizacional.

v Software de Organizacion Estratégica.

Estos recursos han sido adquiridos y subutilizados o no utilizados, principalmente por los

cambios de prioridades que se dan de una direccion a otra.

°Ver Anexo 1.1 Aspectos Formales de CARE
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Por otra parte, a partir de 1993 se comenzaron a revisar las politicas para administrar el
desempefio, de CARE El salvador, contando con el apoyo de consultores externos y siguiendo
siempre los lineamientos basicos de CARE USA. Para esto se llevo a cabo una revision de lo
gue se conoce como "Ciclo del Desempefio", el cual comprende las siguientes etapas:

v Elaboracion de planes operativos individuales

v' Evaluaciones intermedias de desempefio

v Evaluaciones finales

Asi, en cada uno de los paises que conforman CARE Centroamérica'®, se realizaron revisiones
similares de procesos de gestion del Recurso Humano, hasta llegar a poseer sistemas de
evaluacion de desempefio en cada pais, los cuales eran independientes, muy parecidos entre
si y basado siempre en el mismo Ciclo del Desempefio, pero con sus propias peculiaridades,
donde El Salvador llegé a tener un sistema de evaluacion més estructurado que los demas
paises (por los recursos mencionados anteriormente, que fueron impulsados) que le permitio, a
la organizacion, obtener lineas base del desempefio, competencias e incluso algunos planes de
desarrollo, mientras que en los demas paises no se lograba darle un seguimiento oportuno a

los resultados de las evaluaciones.

Mientras las direcciones de pais en Centroamérica definian sus sistemas de evaluacion de
desempefio, en CARE USA se comenzaba a vislumbrar la necesidad de una regionalizacién,
gue permitiera impulsar las fortalezas de CARE en Centroamérica como regiéon y no como

oficinas independientes. Dicho proceso comenzé a desarrollarse a partir del afio 2006.

Esto produjo que se identificara la forma en que los cuatro paises que conforman CARE, en la
regién centroamericana, estaban trabajando la gestion del desempefio, de manera que se
homogeneizara la gestion del recurso humano, encontrando semejanzas y diferencias, en
busca de homologar el proceso, estandarizar los procedimientos y formatos, y ademas regular
el ciclo del desempefio en la regién (estableciendo mismas fechas de evaluaciéon en un mismo

calendario anual).

° CARE tiene presencia en el area centroamericana en cuatro paises, los cuales son: Guatemala, El
Salvador, Honduras y Nicaragua

10
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Gestion del Talento en CARE Centroamérica

Histéricamente, CARE ha sido ejecutor de los proyectos en los que participa, sin embargo, en
algunos proyectos, solamente se ha encargado de su gestion, ya que son ejecutados por
terceros, por lo que ya no es solo el recurso humano técnico el que se encuentra directamente
involucrado en dichos proyectos. Esto implica que los conocimientos técnicos ya no son
suficientes para desarrollar un proyecto, sino que se requieren ademas conocimientos

administrativos que hoy en dia no todos los colaboradores poseen.

Por las situaciones suscitadas, la casa matriz traz6 una iniciativa para evaluar el talento del
Recurso Humano y ya no solo el desempefio, orientando su objetivo principal a la identificacion
de personas de alto rendimiento y alto aprendizaje, que puedan asumir puestos de Direccion y
Asistentes de Direccién en la organizacion. Y es por esto que decidié adquirir la metodologia
“Choices™!, la cual permite clasificar a las personas en nueve niveles'?, segin su desempefio y
potencial, que determinan las capacidades y aspectos a mejorar de dichas personas, de
manera que se puedan desarrollar planes de sucesion para las mismas®.
Esta metodologia esta disponible en tres modalidades:

v Clasificacién de Tarjetas

v" Encuestas en Papel

v Electroénico (e-choices)

Entre estas modalidades, CARE USA adquiri6 la "Clasificacion de Tarjetas", debido a que no se
contaba con los recursos econémicos suficientes para adquirir la version electrénica "e-
choices", puesto que implicaba incurrir en costos de licenciamiento por cada oficina de pais en
Latinoamérica; por lo que la implementacién de la misma se realizaria en forma manual.

Cuando llegb a CARE Centroamérica la instruccion de evaluar el talento, se pensé en
implementar planes de desarrollo y no solamente planes de sucesién, trabajando con los nueve
niveles de clasificacion de la metodologia, ya que el objetivo principal en el area
centroamericana seria de identificar, desarrollar y retener dicho talento dentro de la

organizacion, a fin de potenciar su trabajo y por ende beneficiar la labor de la misma.

' Metodologia de evaluacién del talento Choices desarrollada por la consultora Lominger International.
http://www.lominger.com/choices.php
12 . . . . . L.

Ver los diferentes niveles que existen en Anexo 1.2: Matriz para la evaluacién del talento
¥ Los planes de sucesién se trabajan en base a los niveles 7,8 y 9 de la clasificacién, segun la
metodologia Choices.

11
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Recientemente se ha realizado en El salvador, Nicaragua y Honduras, ejercicios de evaluacion
del personal'®, poniendo en marcha la metodologia, en donde se han visto las dificultades a las
gue conlleva realizar este ejercicio manualmente, en cuanto a la disponibilidad de tiempo para
evaluar, obtener resultados y tomar decisiones; pues, por ejemplo en Nicaragua, estos

procesos demoraron alrededor de una semana para evaluar a 20 personas.

Es asi, como se concibe que las dificultades de estos procesos manuales puedan ser
solventadas con la incorporacion de una herramienta que apoye a la evaluacion del personal y,
en general, a los procesos de la gestién del talento, la cual facilitaria una efectiva toma de
decisiones en beneficio de toda la organizacién. Por ello, la Coordinacion de IT de CARE
Centroamérica propuso confiar el desarrollo de esta herramienta, como parte de una practica
profesional, a estudiantes de Ingenieria de Sistemas Informaticos de la Universidad de El

Salvador.

* En Guatemala aun no se realizan ejercicios de evaluacion, puesto que la priorizacion del tiempo hacia
los programas que se ejecutan en este pais no lo han permitido en este momento.

12
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1.3. Situacién Actual

Descripcion

La promocion e impulso de la Gestién del Talento forma parte del Desarrollo de Carrera, el cual
es un proceso realizado por el area de Desarrollo Organizacional de la Coordinacion de
Recursos Humanos, la cual ha desarrollado la “Estrategia de Desarrollo del Talento Humano”
gue, como su mismo nombre lo menciona, define la estrategia a seguir para realizar los
procesos de gestidn del talento, aplicando la metodologia “Choices”, estableciendo los
objetivos, responsabilidades, sistemas relacionados, necesidades de entrenamiento y

desarrollo, y uso de recursos de la misma.

Como parte del desarrollo de esta estrategia, se han realizado los primeros ejercicios de
aplicacion de la metodologia en El Salvador, Nicaragua y Honduras, los cuales tienen previsto
abarcar, en un primer momento, alrededor de unos 137 colaboradores que conforman el
personal técnico y de direccion de CARE a nivel centroamericano, extendiendo su aplicacion, a
finales de 2009, a todos los colaboradores de los diferentes niveles de la organizacion en la
region, los que actualmente se contabilizan en 380. Para realizar estos ejercicios se han
capacitado a 37 colaboradores del nivel de direccidn, a fin de que estos puedan evaluar a sus

subordinados.

La metodologia se desarrolla a través de cuatro procesos fundamentales, mostrados en la

Figura 1-4

1

Talento

=

1.1 1.2 1.3 1.4

Autodiagnostico Diagnostico Validacion Desarrollo

Figura 1-4 Diagrama de procesos de la situacion actual
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Los procesos mostrados anteriormente se describen a continuacion:

1. Diagnéstico
Se desarrolla una sesién donde un grupo de personas se rednen para discutir sobre el
desempenio, el potencial y el grado en el que el colaborador puede asumir nuevos
retos. Como resultado de esta reunion el colaborador evaluado es ubicado en una
celda de la matriz del talento

2. Autodiagndstico
Es un proceso para evaluar la agilidad en el aprendizaje, en el cual se realiza una
reflexion individual utilizando las tarjetas que proporciona la metodologia. Este proceso
lo llevan a cabo principalmente los colaboradores que fueron ubicados en una celda,

segun cuyas caracteristicas, requiere la realizacion de un auto diagnéstico

3. Validacion
Se conoce como una “Sesidon de revision del talento”, en la cual se discute sobre los
resultados de diagndstico y las posibles acciones para el desarrollo de los
colaboradores. Como resultado de este proceso se obtiene una nueva ubicacién para el
colaborador dentro de la matriz del talento, segun la cual se creara posteriormente un

plan de desarrollo.

4. Desarrollo
Durante este proceso se elabora el plan de desarrollo para un colaborador determinado,
para ello se reunen el supervisor con el colaborador, a fin de determinar las acciones
gue deberdn tomarse a futuro para que el colaborador experimente un desarrollo tanto

personal como profesional.

Enfoque de Sistemas

Para visualizar mejor los procesos que actualmente se dan en la gestioén del talento, se hace

uso del enfoque de sistemas, este se presenta a continuacién en la Figura 1-5

14
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Sistema Visual Hur y Sistema Ubora

Frontera: Procesos de Gestion del Talento del Recurso
Humano de CARF CA

Entrada
R Expedientes Auto-diagnostico
colaboradores Diagnostico
Validacion
- Informacién sobre
el desempefio
individual

Desarrollo

- Planes operativos
individuales
anuales (POI)

- Criterios de
evaluacion del
talento

- Informe de
percepcion de los

Casa matriz,
evaluadores

Politicas internas
de CARE CA

Procesos Salida

Medio ambiente: Coordinaciones de CARE CA, Colaboradores técnicos y administrativos, Donantes,

Planes de
desarrollo

Resultados para
reflexion
individual

Mapeos de
capacidades

Estadisticas

Avance en
planes
operativos
individuales

Figura 1-5 Diagrama de sistemas de la situacion actual

De la figura anterior se describen los siguientes componentes:

Medio Ambiente

v' Los elementos con los que interactda el sistema actualmente son: Coordinaciones de

CARE CA, Donantes, Colaboradores y algunos sistemas existentes en la organizacion

con los cuales se relaciona, estos sistemas son: Sistema de Planillas (Visual Hur) y el

sistema de cumplimiento de objetivos (Ubora)

15
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Frontera

v

El sistema comprende los procesos propios de la gestion del talento de los
colaboradores a nivel Centro Americano, como son las diversas evaluaciones y la

obtencion y seguimiento de los resultados

Entradas

Para el desarrollo de los procesos el sistema cuenta con los siguientes insumos:

v

Expedientes de los colaboradores: Las evaluaciones se hacen tomando en cuenta el

expediente de la persona a evaluar, incluyendo informacion histérica sobre su

desempefio y potencial (cuando esta se encuentra disponible).

Informacion sobre el desemperio individual: Se utiliza de insumo ademas el resultado de

la evaluacion del desempefio realizada al candidato a evaluar.

Planes operativos individuales anuales: Se toma en cuenta ademas los planes

operativos de cada persona y el avance que se ha tenido en estos desde la Ultima

evaluacion.

Criterios _de evaluacion del talento: Estos son proporcionados por la metodologia

"Choices" e indican el orden y actividades a realizar para las evaluaciones. Ademas
estos mismos indican como calificar o posicionar a los participantes dentro de las nueve

casillas de la metodologia.

Informe de percepcion de evaluadores: Un insumo importante de los procesos de

evaluacion de talento es la percepcion de los evaluadores mediante dicho informe.

Procesos

Los macro procesos que abarca el sistema son los siguientes:

v

Autodiagnéstico

o Ejercicios de reflexion individual

16
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v' Diagnéstico

o Evaluacion del desempefio
o Evaluacion del desarrollo de la persona

o Medicién del grado de preparacion para asumir nuevos desafios

v" Validacién

o Cruce del desempefio contra el potencial de un evaluado

v" Desarrollo

o Elaboracion de planes de desarrollo individual
o Seguimiento de planes de desarrollo individual

Salidas

Las salidas que se obtienen del sistema actual son las siguientes:

v Planes de desarrollo individual, que abarcan capacitaciones y talleres

v' Resultados de ejercicios de reflexion individual, la cual refleja las fortalezas y debilidades
del evaluado

v/ Mapa de potencial de los colaboradores, lo cual permite identificar como estéa distribuido
el talento de la organizacion.

v/ Estadisticas sobre el talento y el desempefio, proporciona informacion para futuras
consultas de distintos indicadores.

v" Avance del evaluado sobre su plan operativo anual, lo cual permite llevar el seguimiento
de los avances gue se han tenido.

Control
v El control del sistema esta dado por la casa matriz en CARE USA, ya que esta genera el

plan estratégico que se implementa en la regién y determina la estrategia de impacto y
los indicadores que se pretenden alcanzar dentro de la misma, en conjunto con las
diversas politicas internas de CARE CA como la "Politica para administrar la Gestién del

Desempefio en CARE Centroamérica"

17
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1.4. Metodologia de Desarrollo

El proyecto estara basado en una metodologia orientada a objetos, caracterizada por procesos
incrementales e iterativos™ que conlleven a un refinamiento sucesivo, aplicando la experiencia

y los resultados de una versién obtenida a la siguiente iteracion.

Actividades
La metodologia esta basada en la concepcion de Grady Booch® de los procesos orientados a
objetos, segun la cual se distinguen los siguientes macroprocesos®’:
v' Conceptualizacion
v' Analisis
v Disefio
v" Evolucion
v' Mantenimiento

Las actividades realizadas en cada macroproceso seran asignadas a un miembro del grupo de
desarrollo, el cual serd responsable de la misma y velard por su respectivo avance y
finalizacién. Asi mismo todas estas actividades seran revisadas y verificadas por el grupo de
desarrollo en su conjunto mediante reuniones presenciales, en las cuales se validara su
contenido, llevando su revisién también a las Coordinaciones de Tl y Recursos Humanos de

CARE cuando sea necesario.
Conceptualizacién

Objetivo

Establecer los requisitos centrales del sistema, es decir la vision de la idea

!> En comparacion al ciclo de vida de desarrollo de proyectos estructurado, ver Anexo 1.3: Comparacion
de Ciclos de Vida Estructurado y Orientado a Objetos

'® Disefiador y metodologista de Software y entusiasta de disefio de patrones. Desarrolld junto con Ivar
Jacobson y James Rumbaugh el Lenguaje Unificado de Modelado y ademés desarrollé6 el método
Booch de desarrollo de software

" En el Anexo 1.4: Descripcién de Macroprocesos con técnica 5W1H se muestra un cuadro descriptivo,
basado en la técnica 5W1H (What, Where, Who, When, Why, How)

18
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Actividades

v

v

Investigacion Preliminar

Se obtendra informacién sobre los procesos que se realizan para la evaluacion de los
colaboradores, concentrdndose en los pasos relevantes de dichos procesos y las
caracteristicas de cada uno de ellos. Esta informacién se obtendra a través del personal
de direccion de recursos humanos y Tl de CARE, con quienes se entablardn

entrevistas®.

Para complementar el contenido de las entrevistas se solicitara a la organizacion el
material bibliogréfico fisico o electronico que defina los procedimientos que se realizan,
politicas internas, etc. que permitan incrementar el conocimiento que ya se tiene.
Cuando este material sea de tipo digital se solicitara que sea proporcionado via correo
electrénico a todos los miembros del grupo de analisis y cuando sea de tipo fisico
(folletos, hojas, boletines, etc.) se pedira sea entregada una copia del mismo, o un
ejemplar, a la coordinacion del equipo de desarrollo.

Con esta informacion se realizara un analisis de la situacion actual y la formulacion del
problema a resolver™.

La informacién recopilada sera consolidada en un documento y se entregara una copia
de la misma a la coordinacion de Tl y Recursos Humanos, de manera que constituyan
un respaldo de la informacién brindada, asi como una validacién del contenido de la

misma.

Requerimientos

Esta actividad busca descubrir las necesidades del sistema, es decir, lo que los usuarios
esperan que haga. De igual manera, se utilizara como técnica la entrevista, en conjunto
con la observacion directa?® de los procesos que se realizan, dirigida hacia todos los
potenciales usuarios del sistema, de modo que sean recabadas todas las necesidades

gue el sistema debe solventar.

'8 | a definicion de la entrevista como técnica empleada se amplia en el apartado Técnicas Utilizadas de
esta misma seccion

19 Para realizar la Formulacion del Problema se utilizara el “Método de la Caja Negra” junto con un
“Diagrama Causa-Efecto”, los cuales se amplian en el apartado Técnicas Utilizadas de esta misma
seccion

20 La definicién de la observacién directa como técnica empleada se amplia en el apartado Técnicas
Utilizadas de esta misma seccién
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Los requerimientos o necesidades seran clasificados de la siguiente manera®:

o Informaticos
Referidos a los Sistemas de Informacién y Recurso Humano involucrado, y a los
procedimientos que definen la interaccién con el sistema, asi como los procesos
del negocio. Estos seran clasificados en Requerimiento General Yy
Requerimientos Detallados.

o De desarrollo
Referidos a los elementos para construir el Sistema, tales como la arquitectura
de la aplicacion, lenguaje de programacion, herramientas de modelado,
herramientas de desarrollo, etc.

o Operativos
Referidos a la operacién del sistema (concurrencia, tiempos de respuesta, etc.).

Cada uno de los requerimientos identificados, sera definido bajo el esquema de la

Figura 1-6
REQUERIMIENTO

OREND

MPORTANC A

RIESEOS

FRIORIDALD
RESTRICCIONES
FRECUENCIA DE EXECUCION
NEMPO DF EECUOION
COST0 0E EAECUCION
LSUARIO FACTOR
LESCRIPCION

Figura 1-6 Cuadro de definicién de requerimientos

La documentacién elaborada sobre los requerimientos sera presentada a las coordinaciones de
Recursos Humanos y Tl, de manera que constituya un respaldo y validacién del contenido de la

misma.

Producto

Documentos que definen el sistema en su concepto

21 “Gerencia Informatica” Ing. Carlos Ernesto Garcia
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Analisis

Objetivo

Desarrollar un modelo® del comportamiento deseado del sistema

Actividades

v" Diagramas de Casos de uso
Se desarrollaran Casos de Uso, los cuales ofrecen una representacion de una vista
externa del sistema, tomando como base la informacion recabada de las entrevistas,
documentos y todas las fuentes de informacién obtenidas.

v Descripcion informal en lenguaje natural
Se identificaran los nombres y verbos a partir de los casos de uso obtenidos, los cuales
constituirdn potenciales objetos y operaciones candidatos.

v' Analisis de Escenarios
Se realizara un andlisis de los escenarios relevantes del sistema utilizando Fichas CRC?®
(Figura 1-7), a fin de lograr especificar las clases, objetos, roles, responsabilidades y

colaboraciones involucrados, los cuales seran plasmados en dichas fichas.

Ficha CRC (anverso y reverso)

Clase Clase
Responsabilidades Superclase
Subclase

Colaboraciones Atributos

Figura 1-7 Anverso y reverso de una ficha CRC

Producto
De esta macroactividad obtendremos los escenarios del comportamiento fundamental del

sistema

22 Todo el modelado que se realice en el desarrollo del proyecto se hara utilizando UML (Lenguaje
Unificado de Modelado).

23 La definicién de las Fichas CRC como técnica empleada se amplia en el apartado Técnicas
Utilizadas de esta misma seccién
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Diseflo

Objetivo

Crear una modelo para la implementacion del sistema

Actividades

El disefio en general se realizar4 mediante reuniones presenciales del grupo de trabajo

v Desarrollar diagramas

La arquitectura del sistema se compone de diversos diagramas que describen diversas

perspectivas del mismo, para lo cual se desarrollaran los siguientes diagramas:

O

Diagramas de Secuencia

Los diagramas de secuencia se construiran en base a los escenarios analizados
mediante las fichas CRC, construyendo uno de ellos por cada escenario, con lo
cual se obtendra una vision mas definida del comportamiento del escenario que
permita depurar las clases y objetos identificados, asi como detectar los métodos
de las clases mediante la observacion de las relaciones entre las mismas.
Diagramas de Clases

Con los diagramas construidos anteriormente (Casos de uso y secuencia) se ha
ido obteniendo nombres de clases, atributos y operaciones de cada clase
(métodos), sin embargo para construir el diagrama de clases se realizara un
analisis de la organizacion de estas clases, revisando las relaciones de herencia,
agregacion, etc.

Diagramas de Actividad

Este diagrama se desarrollara para mostrar el flujo de actividades del sistema,
los flujos de control y la forma en que los valores de los atributos van cambiando.
Diagramas de Componentes

Con el diagrama de componentes se modelaran los elementos fisicos que

pueden encontrarse, tales como bibliotecas, tablas, archivos, documentos, etc.

v Desarrollar prototipos de la interfaz de usuario

Se realizaran reuniones presenciales con los usuarios, con el fin de desarrollar los

prototipos, en un primer momento en papel, de las pantallas del sistema, hasta que ellos

gueden satisfechos con la ubicacion de cada componente.
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Luego se desarrollaran los prototipos de las pantallas en formato digital para que de
igual forma sean aprobados por los usuarios, proporcionandoles para ello las capturas

de pantalla de las mismas en forma digital

v Disefio de Pruebas
Se disefaran las pruebas del Software que permita evaluar si éste cumple con los
resultados y el rendimiento esperado. El disefio de las pruebas se basa en las
especificaciones de los diagramas de secuencia realizados anteriormente.

Producto

Descripcion y validacion del modelo (diagramas y prototipo)

Evolucién

Objetivo

Construir el sistema mediante refinamiento sucesivo

Actividades
v Desarrollo del Software

Todas las especificaciones de disefio anteriormente construidas seran llevadas a
componentes de Software, los cuales estaran instalados en los equipos de cada uno de
los miembros del grupo, que sera donde se realice el desarrollo como tal.
Este desarrollo sera distribuido por médulos entre los miembros del grupo de trabajo,
siendo cada uno responsable de la funcionalidad del mismo. El almacenamiento y
versionamiento del codigo de dichos mddulos se realizard a través de un servidor de
versiones, al cual todos y uUnicamente los miembros del grupo tendran acceso,
realizando ademas respaldos del mismo en forma periédica.
La codificacion se realizara como sigue:

o Caodificacion de Estructuras de Datos

o Caodificacion de entradas

o Caodificacion de Procesos

o Caodificacion de Salidas
Se realizard documentacion interna del codigo fuente, de tal modo que permita una

mayor claridad y comprension del mismo.
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v" Pruebas del Software
Con los disefios de pruebas elaborados anteriormente, se realizardn cuatro tipos de
pruebas®*:

o Individuales de médulos
Evaluando la funcionalidad de los mdédulos por separado. Estas se realizaran por
cada miembro del equipo de trabajo en forma individual y cualquier falla
encontrada sera descrita en un documento para su revision y correccién. Una
vez todas las pruebas individuales hayan sido satisfactorias se avanzara a las
pruebas integrales.

o Integradas de Médulos
Evaluando la funcionalidad de los mo6dulos en forma integrada en un ambiente
de desarrollo. Estas pruebas se realizaran en dos momentos: en primer lugar se
haran por parte del equipo de desarrollo y en un segundo momento junto con los
usuarios, utilizando equipos con caracteristicas similares a los que realmente
soportaran la operacion del sistema, de manera que constituyan una prueba mas
fidedigna del mismo. De igual forma, las fallas encontradas serdn documentadas
para su posterior revision y correccion. Una vez todas las pruebas integrales
hayan sido satisfactorias se avanzara a las pruebas de instalacion.

o Pruebas de instalacion
Se realizardn en los mismos equipos donde se efectuaron las pruebas
integradas de médulos, con el fin de corroborar que el sistema puede instalarse y
funcionar en un ambiente de operacién, esto implica que todos los componentes
gue el sistema necesita para operar correctamente sean debidamente instalados
en el computador en forma automética.

o Pruebas de desinstalacion
Estas permitiran corroborar que el sistema pueda desinstalarse correctamente
sin provocar errores o afectar al computador, asi como verificar que sean

borrados todos los componentes propios del sistema en forma automatica.

Producto

Serie de versiones de los médulos del sistema y el sistema terminado

2 “Ingenieria del Software 5 edicion” Roger S. Pressman
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Mantenimiento

Objetivo

Gestionar la evolucion post-entrega

Actividades
v" Documentacion

La documentacion contempla todo hecho ocurrido con respecto al sistema, que es
plasmado en un documento fisico o digital, desde los requerimientos y los resimenes de
las entrevistas con los usuarios hasta los diferentes diagramas, los comentarios del
codigo fuente y las notas de las fallas durante las pruebas.
Los documentos que resultan producto de reuniones con los usuarios son
proporcionados a ellos mismos, con quienes se valida su contenido
Los documentos que resulten de cada etapa del proyecto seran archivados de manera
gue sean reutilizables y constituyan una fuente de retroalimentacion de elementos de
etapas anteriores.
Ademas se elaboraran cuatro tipos de documentos®:

o Manual de Usuario: Describe la forma en que el sistema debe ser operado para

su correcto funcionamiento
o Manual de Instalacion: Explica la forma correcta de instalar el sistema
o Manual Técnico: Proporcionan informacién técnica para mantenimiento del
sistema
Cuando la documentacién se haga en forma digital se elaboraran documentos en
formato PDF y cuando sean en forma fisica estaran contenidos en folders y agrupados
como el equipo de trabajo considere conveniente.
v Plan de implementacién

Se elaborara un documento que describa los procedimientos, recursos, Yy
consideraciones necesarias para que el sistema pueda ser implementado por un equipo
de personas que la institucion designe. En este documento se describiran los procesos
de conversion de datos necesarios y los mecanismos que permitan adecuar el sistema

para que funcione correctamente en el lugar donde sea puesto en operacion.

Producto

%% “Ingenieria del Software 5 edicion” Roger S. Pressman
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Documentaciéon y Plan de implementacion elaborados

Técnicas Utilizadas

Entrevistas

Las entrevistas seran previamente concertadas y confirmadas via correo electronico, y
realizadas en las instalaciones de la organizacion. Estas se realizaran con la presencia total o
parcial del grupo de analisis asi como con la Coordinacion de Recursos Humanos y/o Tl de
CARE Centroamérica, realizando preguntas abiertas y preguntas cerradas, segun sea la
naturaleza de dicha entrevista. Estas seran presenciales y/o via videoconferencia o via

telefénica.

Observacion directa

La observacion directa serd previamente concertada y confirmada via correo electronico, y
realizada en las instalaciones de la organizacion, especificamente en el puesto de trabajo de la
persona observada, en donde se observara la forma en que ellos llevan a cabo sus actividades

y tomara nota de los aspectos relevantes.

Fichas CRC (Clases / Responsabilidad / Colaboracién)
El procedimiento que utilizara el grupo de trabajo para analizar escenarios con Fichas CRC es
el siguiente:
v' Se discute y comenta el Escenario entre los miembros del grupo, a fin de identificar
clases candidatas
v' Se hace una ficha para cada clase
v' Se anotan las responsabilidades de cada una de las clases y se identifican qué otras
clases necesita para cumplir dichas responsabilidades, estas otras clases son sus
Colaboradores.
v' Se discute brevemente sobre las responsabilidades y colaboradores de cada clase y se
va ajustando el modelo agregando o eliminando clases, reasignando responsabilidades

y/o estableciendo jerarquias.
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Método de la Caja Negra

Es un método de formulacion diagramética de problemas muy apropiado para aplicar a
problemas de procesamiento de informacion; en donde se define la entrada o alimentacién del
sistema (Estado A) y la salida del mismo, que se expresa en forma de confirmacién o de
alternativas (Estado B), asi para pasar del “Estado A” o situacion actual a un “Estado B” o
situacién deseada, es necesario realizar un “proceso” que en este momento es desconocido o

no interesa, es decir, una caja negra®. Esto se puede visualizar méas claramente en el

diagrama de la Figura 1-8.
Estado A Estado B

Proceso

Figura 1-8 Diagrama de la Caja Negra

Diagrama Causa-Efecto

Es una técnica grafica que se utilizard para identificar las causas del problema, ilustrando
graficamente la relacion jerarquica entre las causas (o factores causales) segun su nivel de
importancia y el problema o efecto sensible, tal como se muestra en la Figura 1-9.

Factor Causal Factor Causal

i

& i - Efecto

Factor Causal
Factor Causal ‘ e Factor Causal

Figura 1-9 Diagrama Causa-Efecto

Herramientas y Equipo

Grabadora: Para las entrevistas que se realicen a personal de CARE se tomaran grabaciones

de audio, previa autorizacion

% Fundamentos de Ingenieria, Edward V. Krick
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Computadores: Los que permitiran desarrollar los diagramas, prototipos, cddigo fuente vy
pruebas, asi como la documentacion

Impresora: Para generar en papel los diagramas, prototipos y documentos necesarios.
Fotocopiadora: Para la reproduccién del material fisico

Teléfono: Para la comunicacién entre los miembros de equipo de analisis y los usuarios
Software de Modelado: Para desarrollar los modelos de negocio y de datos se utilizara
Software de modelado UML y de disefio de Bases de Datos

Software de Desarrollo: Para el desarrollo de la Aplicacion se utilizara un entorno de

programacion (IDE).
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1.5. Formulacién del Problema

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En primer momento, se plantea el estado actual y estado deseado de la organizacion, en lo que
respecta a la gestion de personal, utilizando para ello el método de la caja negra, tal como se

muestra en la Figura 1-10

Estado A Estado B

Apropiada identificacion del

Disminucién de resultados de talento para desarrollarlo  y

planes estrategicos por la alta retenerlo alcanzando los objetivos

rotacion de personal y fuga de organizacionales de mejor manera

talento dentro de la organizacion.

Figura 1-10 Formulacion del Problema

De acuerdo al estado actual (Estado A), la organizacion ha visto reducidos los resultados de los
planes que impulsa, ya que muchos de los colaboradores no se encuentran en el puesto de
trabajo donde mejor desarrollen su potencial, y por lo tanto aporten mejores resultados; lo cual
se refleja en los altos indices de rotacion de personal y fuga de talento que afecta a la

organizacion.

Debido a esto, es que la organizacion ve la necesidad de preocuparse por el desarrollo de las
capacidades de los colaboradores, implementando los procesos de gestion de talento para
conseguir el proposito de llevar el estado actual hacia un estado deseado (Estado B), sin
embargo, esto conlleva otros inconvenientes, ya que estos procesos son estrictamente

manuales. Estos inconvenientes se definen a través de un analisis del problema.
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ANALISIS DEL PROBLEMA

Tomando como punto de partida el planteamiento del problema anterior, se realiza un analisis
para determinar el problema que existe, los factores que influyen en él y poder elaborar una
formulacion detallada del mismo.

En primer lugar se realiza una identificacion de los principales agentes o variables que

intervienen en el problema.

Identificacion de Agentes o Variables del Problema.

Dentro del proceso de andlisis las variables identificadas que contribuyen o pueden contribuir a

los estados formulados se tienen los siguientes:

v' Colaboradores: Son el componente principal de la organizacion, pues su desarrollo
personal y profesional es clave para el éxito de los programas que la institucion impulsa,
de manera que en la medida que las personas se desarrollen se logran alcanzar los

objetivos estratégicos.

v" Procesos de gestién del Recurso Humano: Los procesos que la organizacion impulsa
para gestionar el recurso humano son importantes, porque de su efectividad dependen
los resultados que los colaboradores obtienen en su trabajo, estos procesos estan
compuestos por labores administrativas y desarrollo organizacional, dentro de desarrollo

organizacional existen procesos de evaluacion y estrategias de desarrollo.

v' Expedientes: Los expedientes de los colaboradores, donde se llevan registros de la
informacion personal y evaluaciones de desempefio, se utilizan como insumo para los

procesos de evaluacion, por lo cual su acceso y facilidad de consulta es indispensable.

v" Metodologia “CHOICES”: Es la herramienta que se utiliza para llevar a cabo el
proceso de evaluacion de talento (potencial + desempefio) de los colaboradores, esta

metodologia es la que proporciona los lineamientos basicos para realizar esta tarea
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v Planes de desarrollo®: Los planes de desarrollo son fundamentales para el éxito
organizacional, en estos se planifica el tipo de capacitacion o motivacion bajo la cual se

potencia a los colaboradores.

v Mapa de capacidades®: permite identificar como esta distribuido el talento en las

diferentes areas y regiones de la organizacién segun la metodologia Choices.

v' Planes operativos: Estos son utilizados como parametro de medicion del desempefio
de los colaboradores de la institucion, también son utiles para poder identificar la
habilidades y talentos que el evaluado ha demostrado en la realizacion de sus

actividades.

v' Informacién del talento: Esta informacion es toda aquella que surge del proceso de
gestion del talento, aqui se pueden incluir resultados de auto evaluaciones,

evaluaciones del desempefio, potencial, mapeo de capacidades y planes de desarrollo.
Andlisis Causa - Efecto
De las variables mencionadas anteriormente se evalilan como primordiales, en primer

momento, los colaboradores y los procesos de gestion del talento, especificamente los

procesos de evaluacidn y los planes de desarrollo que se generan, para obtener informacion

sobre el talento con el que la organizacién cuenta.

Con los elementos mencionados anteriormente se hara uso de la herramienta diagrama causa-
efecto, la cual nos permitird identificar las causas que conllevan a las situaciones antes

mencionadas, lo cual puede observarse en la Figura 1-11

Tomando como base el diagrama Causa-efecto en primer lugar se obtiene como problematica
especifica: DIFICULTAD PARA IDENTIFICAR, RETENER Y DESARROLLAR EL RECURSO

HUMANO DE CARE CA, y las principales causas identificadas se describen a continuacion:

" Dentro de estos se pueden mencionar: Planes de Compensacion, Planes de Retencién y Tratamiento,
Plan de Mentoring, Planes de Servicio Internacional, etc.

% Matriz gue posiciona a una persona en una categoria especifica de acuerdo a ciertos criterios
establecidos que reflejan la medida del potencial de la misma.
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Colaboradores

Los colaboradores se ven afectados en forma general por la disponibilidad de tiempo para la
realizacion de los procesos de evaluacion, pues estos requieren demasiado tiempo para su
desarrollo, ademas muchas veces se tiene la dificultad de coincidir con la agenda de los
evaluadores (en el caso de diagndstico), otro factor que existe es que se desconoce los
objetivos de la metodologia CHOICES por parte de los colaboradores. Otra causa identificada
es la poca objetividad que existe en las evaluaciones, esto se da en la mayoria de casos
debido a la dificultad que se tiene para el acceso a la informacion, por tenerse esta en registros
fisicos.

Procesos de evaluacién
En la realizacion de los procesos de evaluacion, los que presentan mas dificultades son los de
autodiagnéstico y diagndstico respectivamente.

El proceso de autodiagndstico se ve afectado por la existencia de un numero reducido de
cartas para evaluacion, lo que ocasiona que las evaluaciones se puedan realizar solo a un
pequefio porcentaje de los colaboradores a la vez; ademas, los calculos que se requieren en
este proceso son desarrollados manualmente, lo que causa un mayor tiempo para su obtencion

y la posibilidad de errores en los mismos.

El otro proceso analizado es el diagnéstico, donde existe problema con el manejo de la
informacion histérica, pues debido a que no se lleva un estricto control de la misma, no se hace
referencia a evaluaciones pasadas dentro del proceso, ademas se tiene dificultad para el
acceso a la informacion histérica sobre las evaluaciones de desempefio, esto debido a que
todos los registros se realizan en documentos fisicos, dificultando asi su rdpida y oportuna

consulta.
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Figura 1-11 Diagrama Causa Efecto
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Otro proceso que tiene mucha importancia es la evaluacién de desempefio, ya que este mide el
nivel de alcance de los objetivos planteados en los planes operativos individuales; este proceso
se basa en el ciclo de desempefio® y la dificultad que se encuentra es que toda la informacion
se encuentra en registros fisicos, por lo que estos no tienen la disponibilidad que requiere esta

valiosa informacion.

Planes de desarrollo

Dentro de los planes de desarrollo las dificultades que se han identificado tienen que ver con su
elaboracion y seguimiento, ya que para elaborar dichos planes se toman bases subjetivas, esto
derivado de la dificultad de acceder a la informacién necesaria para su objetividad, ademas de
ser un proceso de elaboracién que toma mucho tiempo.

En la fase de seguimiento de los planes de desarrollo se tiene problemas con el control de los
mismos, debido a la falta de informacién. Todo esto repercute en que no se cuantifican

objetivamente los resultados.

Informacién del talento
Las caracteristicas problematicas que se han identificado dentro de la informacién del talento
son las siguientes:

v' Se realiza un almacenamiento fisico de la informacion del talento, sumado al hecho que
se almacena informacion generada de forma manual, por lo cual esta informacién puede
estar incompleta. Lo anterior repercute en los tiempos de obtencion de la informacién,
debido principalmente a los grandes volimenes que se manejan.

v' Oftra problematica es que la informaciéon no es oportuna, debido a que se encuentra
descentralizada, dificultando los procesos de consulta de la misma.

v' Para finalizar, los procesos de consulta y generacién de informes se generan solo a
demanda esto debido a las dificultades para consulta de la informacion, las cuales se

mencionaron anteriormente.

Para finalizar, los procesos de consulta y generacion de informes se generan solo a demanda
esto debido a las dificultades para consulta de la informacion, las cuales se mencionaron

anteriormente.

# El ciclo de desempefio esta compuestos de 3 etapas:
1. Elaboracién de planes operativos individuales
2. Evaluacién de medio termino
3. Evaluacién anual
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Formulacion detallada del problema

A partir de los elementos detallados anteriormente se elabora la formulacién detallada para el
problema, esto a partir de los estados A y B que se plantearon en un primer momento,
recalcando las caracteristicas de cada estado, esto se presenta a continuacion en la Figura
1-12.

Estado A Estado B

Apropiada identificacion del

Disminucién de resultados de talento para desarrollarlo y
planes estratégicos por la alta retenerlo alcanzando los objetivos
rotacién de personal y fuga de organizacionales de mejor

talento dentro de la manera

organizacion.

v I\_/Ia_terial para auto-diagnostico es v' Material para auto-diagnostico
v Illrrl]fqtlnt?nggcién de desempefio con dificil digitalizado
sequimiento P v Disponibilidad de informacién histérica
9 ; . . s de las diversas evaluaciones y planes
v/ Evaluaciones sin apoyo de informacion operativos
historica v" Reportes generados facilmente en

v Reportes poco oportunos e incompletos

v Informacién distribuida en las diferentes forma oportuna y fiable

oficinas de pais v Informacion centralizada
v Calcul P | ibilidad d v" Procesamiento confiable de los datos

erarlocrlégs manuaies con posibiiidad de v' Apropiado seguimiento de los planes de
v Dif . desarrollo y sus resultados

Dificultad en el seguimiento de los planes v Reduccion del uso de papel

de de_sarrollo . v' Criterios adecuados para priorizacion de
v' Manejo de grandes volimenes de planes de desarrollo

papeleria v Agilizacién de los procesos de

v" No hay priorizacién adecuada de los
planes de desarrollo

v Los procesos de evaluacion duran
demasiado tiempo

evaluacion, para disminuir el tiempo
requerido para su realizacion

Figura 1-12 Formulacion detallada del problema

Dentro del estado A se ve una deficiencia en cuanto al acceso y manejo de la informacién, la
cual actualmente se almacena en fisico, ademas estos procesos requieren demasiado tiempo
para su desarrollo, y también existen problemas en cuanto al seguimiento de los planes

operativos de los colaboradores.
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El estado B propone un manejo digital de la informacion, ademas que esta se centralice,
facilitando el acceso a la misma, agilizando los procesos y permitiendo un mejor seguimiento

de los planes operativos de los colaboradores.

Para que se puedan lograr las condiciones anteriores el estado B debe de poseer las siguientes

funciones y restricciones:

Funciones

v Registrar planes operativos de los colaboradores
Proporcionar informacion histérica para los procesos de diagnostico y validacion
Guiar el proceso de autodiagnostico
Registrar resultados de las evaluaciones, tanto de desempefio como de talento
Generar reportes y estadisticas
Facilitar la priorizacion de planes de desarrollo

AN NN Y RN

Permitir el seguimiento de planes de desarrollo y sus resultados

Restricciones
v' Debe apegarse a las politicas internas de CARE C.A. y los lineamientos proporcionados
por CARE USA
v' Debe estar disponible para todas las oficinas regionales al mismo tiempo, con la

posibilidad de extenderse a otras regiones en América latina
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1.6. Factibilidades del Proyecto

Todo proyecto antes de comenzar a desarrollarse debe evaluarse, a fin de determinar si este
es factible, es por esto que se hara un estudio de factibilidad para el desarrollo de un sistema
informatico de apoyo a la gestion del talento para CARE Centroamérica. Se realizara la
evaluacion desde 3 angulos: técnico, econdémico y operativo; los cuales deberan ser

satisfechos para que el proceso pase a una siguiente fase®.
1.6.1. Factibilidad Técnica

En primera instancia se necesita conocer si se cuenta con los recursos suficientes para la
ejecucion de este proyecto, es en este sentido que se procede al estudio de los siguientes
aspectos:

v Personas

v' Software de apoyo

v' Equipo tecnolégico

1.6.1.1. Equipo humano para el desarrollo del proyecto

Las personas que conformaran el equipo de ejecuciébn de este proyecto se encuentran

distribuidas en los siguientes grupos:

v' Equipo técnico de ejecucion
El equipo de ejecucion estd conformado por egresados de Ingenieria de Sistemas
Informéaticos que cumplen con los requisitos que exige el perfil propuesto para el equipo
técnico®, este se encuentra conformado de la siguiente manera:
o Analista coordinador (1)
o Analistas programadores (3)
v Colaboradores del negocio
Por parte de la organizacion, CARE CA, el equipo esta compuesto por las siguientes
personas:

o Coordinadores de recursos humanos a nivel regional (2)

®«Analisis y disefio de Sistemas” Kendall y Kendall

y/er en Anexo 1.5 Perfil necesario para los analistas del equipo técnico. y Anexo 1.6 Resumen de la
experiencia de los miembros del equipo técnico..
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o Coordinadores de tecnologias de la informacién (2)

o Colaboradores de diferentes niveles de la organizacion (20)

v" Equipo de asesoria
Ademds de los colaboradores de la institucion y el personal de ejecucion para el
desarrollo de este proyecto, se cuenta con un equipo de asesoria, el cual tiene como
objetivo velar por la apropiada ejecucion del proyecto, asesorando de la mejor manera
posible al equipo técnico:
o Docente director de proyecto (1)
o Docente observador (1)

En vista de esto, el desarrollo del sistema de la gestidon de talento para la organizacion CARE
CA puede llevarse a cabo, ya que se cuenta con personal de desarrollo técnicamente
calificado, con la colaboracién necesaria de parte de la institucidn y la correspondiente asesoria

para la ejecucion del proyecto.

1.6.1.2. Software para desarrollo e implementacién
1.6.1.2.1. Software requerido

En cuanto a software necesario para el desarrollo e implementacién del sistema se procede a
evaluar los siguientes aspectos, tomando en consideracién que la institucion ha requerido
desarrollo de una aplicacién basada en ambiente Web:

v Sistema operativo servidor

v' Gestor de base de datos

v Plataforma de desarrollo

v Servidor Web

v' Herramienta de generacién de reportes
Sistema operativo servidor
En cuanto a sistemas operativos para servidores se cuenta con 2 grandes lineas: Sistemas
Linux y sistemas Windows, en el caso de Linux existe una amplia diversidad de distribuciones
para diferentes usos, sin embargo se toma para comparacion la distribucion de sistema

operativo Debian 5.0 y como contraparte Windows Server 2003

38



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

Realizando una evaluacion de criterios, se procede a realizar la respectiva comparacion entre

los sistemas mencionados, la cual se muestra en la Tabla 1-1.

Windows Server

Criterio Peso 2003 Debian 5.0
Valor | Resultado | Valor | Resultado
Facilidad de administracion 20 5 100 3 60
Rendimiento 20 3 60 4 80
Seguridad 20 4 80 4 80
Costo 10 4 40 5 50
Interoperabilidad 15 4 60 4 60
Administracién de recursos 15 3 45 4 60
TOTALES 385 390

Tabla 1-1 Evaluacion de sistemas operativos para servidor

Como resultado de la evaluacién realizada se tiene una pequefa ventaja de parte de Debian
sobre Windows server 2003, pero haciendo énfasis en la facilidad de Administracion, se ve mas
adecuado el uso de Windows server 2003, pues se necesita un S.O. que no requiera el
contratar a un experto para su administracion. Por lo expuesto anteriormente se concluye que

el sistema operativo mas apropiado para este proyecto se vuelve Windows server 2003.

Gestor de bases de datos

Una vez definido el sistema operativo para el servidor, se procede a examinar y determinar cual
es el gestor de base de datos mas apropiado para este proyecto, el andlisis se realizara
comparando, bajo ciertos criterios, por un lado Oracle 10g en relacion a su contraparte de
Microsoft, SQL Server 2005

o SQL server 2005 Oracle 10g
Criterio Peso
Valor | Resultado | Valor | Resultado
Escalabilidad y rendimiento 10 4 40 5 50
Alta disponibilidad 13 5 65 5 65
Facilidad de Administracién 5 5 25 4 20
Seguridad 17 4 68 4 68
Programabilidad 18 5 90 5 90

%2 Ver la comparativa de las caracteristicas del Sistema gestor de base de datos en el Anexo 7.4 del
documento_Anteproyecto.pdf, ubicado en el disco de instalacion en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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o SQL server 2005 Oracle 10g
Criterio Peso
Valor | Resultado | Valor | Resultado

Integracion e interoperabilidad 15 5 75 3 45
Experiencia 'y conocimiento de los 17 4 68 4 68
desarrolladores
Costo 5 3 15 2 10

TOTALES 446 416

Tabla 1-2 Evaluacion de los sistemas gestores de base de datos

En base al analisis anterior se propone la utilizacion de SQL Server 2005 como gestor de base

de datos.

Plataforma de Desarrollo

Antes de proceder a evaluar la plataforma o framework de trabajo para el desarrollo del

sistema, resulta conveniente analizar la arquitectura de implementacion y la arquitectura interna

gue se pretende obtener.

v'Arquitectura de implementacion

Existen diferentes arquitecturas de implementacién de software®, y para determinar

cual es la mas conveniente se evaluaran ciertos criterios con respecto a las

arquitecturas de software monoliticas (1 capa), arquitectura cliente servidor (2 capas) y

arquitectura de 3 capas™.

Criterio Peso
Modularidad 15
Interoperabilidad 10
Seguridad 15
Robustez 15
Mantenibilidad 15
Escalabilidad 20
Concurrencia 10

TOTALES

Monolitico
(1 capa)
Resultado | Valor

Valor
0

OININW A W

0
30
60
45
30
40

0

205

Cliente-servidor
(2 capas)
Resultado | Valor

3

ArlwbrArWHS

45
40
45
60
60
60
40
350

3 capas

4

ArlwbrArWHS

Tabla 1-3 Evaluacion de las arquitecturas de implementacion

Resultado
60
40
45
60
60
60
40
365

8 puede ver un cuadro comparativo de las caracteristicas, ventajas y desventajas de las diferentes
alternativas, en el Anexo 7.5 del documento Anteproyecto.pdf, ubicado en el disco de instalacion en la

carpeta Etapas/Anteproyecto/

% Puede ver las caracteristicas de las arquitecturas de implementacién, en el Anexo 7.6 del documento
Anteprovyecto.pdf, ubicado en el disco de instalacién en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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Como se observa, existe una mejor evaluacién de los sistemas distribuidos en 3 capas
con relacién a los sistemas monoliticos y distribuidos en 2 capas. Otro punto que abona
para la adecuada seleccion de la arquitectura de 3 capas es el hecho que la
organizacién cuenta con una red corporativa frame relay® como punto de interconexion
de los 4 paises en los que opera, por lo cual se puede maximizar los beneficios de una
arquitectura de 3 capas, en donde se tiene un servidor de datos, un servidor de
aplicaciones y los clientes que hacen peticiones a los servidores.

v’ Arquitectura interna
A nivel de arquitectura interna de aplicaciones, el desarrollo Web ha venido
evolucionando en gran manera, desde los primeros sitios dindmicos en donde toda la
logica de negocio, acceso a datos y los componentes visuales se codifican
conjuntamente, por ejemplo en los scriptlets java, paginas asp, php, etc. Sin embargo,
combinar el cédigo de interfaz visual con el acceso a datos y légica del negocio
representa un grave problema para los programadores ya que los componentes se
vuelven sumamente complejos, dificiles de manejar y recaen en cédigo redundante.
Para solventar este tipo de problemas fue desarrollado el patrén MVC (Modelo-Vista-
Controlador) el cual separa la interfaz grafica, la légica de negocios y el acceso a los
datos en 3 componentes distintos, logrando flexibilizar las aplicaciones®. Por lo tanto se

seguira este modelo de desarrollo para este sistema.

v" Framework de desarrollo
Existe una gran diversidad de lenguajes de programacion para desarrollo de
aplicaciones WEB, por ello se evaluaran las plataformas de desarrollo principales que

tienen soporte del patron MVC: J2EE por medio de la utilizacion de Struts e hibernate,

PHP y .Net*".
Criterio Peso J2EE PHP Net
Valor | Resultado | Valor | Resultado | Valor | Resultado
Facilidad de 20 4 80 3 60 5 100

% La tecnologia Frame Relay es un estandar para la implementacion de redes de area amplia como
interconexién entre puntos geograficamente separados.

% Anexo 1.7 Patrén Modelo-Vista-Controlador(MVC)

%" puede ver las Caracteristicas de los lenguajes de programaciéon en el Anexo 7.8 del documento
Anteprovyecto.pdf ubicado en el disco de instalacién en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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Criterio Peso J2EE PHP Net
Valor | Resultado | Valor | Resultado | Valor | Resultado

desarrollo
Experiencia de los
analistas 25 3 75 2 50 4 100
Costo 15 4 60 4 60 3 45
Soporte técnico
disponible 15 4 60 2 30 > 75
Escalabilidad y
robustez 15 4 60 3 45 4 60
Facilidad de
actualizacién y 10 4 40 4 40 4 40
mantenimiento

TOTALES 375 285 420

Tabla 1-4 Evaluacion de lenguajes de programacion propuestos

A la luz de esta evaluacién se obtiene que el lenguaje mas apropiado para la realizacion
de este proyecto es .Net en base a la maduracion de la plataforma y como factor
predominante sobre J2EE sobresale la experiencia de los analistas, la facilidad de
desarrollo y el soporte técnico disponible ya que en este caso ambas plataformas brinda

amplia robustez y son igualmente factibles para un proceso de esta naturaleza.

Servidor Web
Una vez determinado el framework de desarrollo es necesario determinar un apropiado servidor
de aplicaciones web para esa plataforma, lo cual se evaluara el servidor integrado de Windows

Server, 1IS 6.0 con relacion al famoso servidor web Apache®®.

Criterio Peso 1S 6.0 Apache
Valor | Resultado | Valor | Resultado
Facilidad de administracion 15 4 60 3 45
Integracién con asp.net 25 4 100 2 50
Seguro 20 4 80 4 80
Eficiente 20 3 60 2 40
Compatible 20 4 80 3 60
TOTALES 380 275

Tabla 1-5 Evaluacion de servidor de aplicaciones

Con esta evaluacion se tiene como resultado que Internet Information Services (IIS) 6.0
integrado con Windows Server 2003 tiene resultados mas favorables sobre el servidor Apache,

por lo tanto el servidor Web a utilizar sera 11S 6.0

% puede ver el comparativo de Servidores de aplicaciones Web, en el Anexo 7.9 del documento
Anteprovyecto.pdf, ubicado en el disco de instalacién en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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Herramienta de Generacion de Reportes
Una vez evaluado el lenguaje (plataforma) de programacién, se procede a evaluar las
herramientas de generacion de reportes a utilizar con dicho lenguaje, en donde sobresalen

Crystal Reports por parte de Visual Studio y Reporting services

o Crystal reports Reportmg
Criterio Peso Services
Valor | Resultado | Valor | Resultado
Rapidez 20 4 80 5 100
Integracion con .Net 15 5 75 5 75
Facilidad de desarrollo 20 4 80 4 80
fL(J)t:Ir;]d;cézs de exportacion a diversos o5 4 100 3 75
Amigable para el usuario final 20 4 80 4 80
TOTALES 415 410

Tabla 1-6 Evaluacién de las herramientas de generacion de reportes

Luego del respectivo analisis se obtiene como resultado que Crystal Reports es el componente
apropiado para la generaciéon de reportes por sobre Reporting Services, por ser un componente
incluido desde las primeras versiones del Visual Studio, alcanzando un nivel mayor de madurez
y con caracteristicas avanzadas disponibles para facilitar la labor de elaboracion de reportes
eficientes y amigables para los usuarios finales.

Finalmente obtenemos un resumen de los resultados en cuanto a software requerido para

desarrollo e implementacion del sistema, el cual se muestra a continuacion.

Funcién Software/Herramienta
Sistema operativo Servidor Windows Server 2003
Sistema gestor de base de datos SQL Server 2005
Framework de desarrollo .NET
Servidor de aplicaciones 1S 6.0
Herramienta de generacion de | Crystal Reports

reportes
Tabla 1-7 Resumen de software requerido para el desarrollo e implementacién del proyecto

Una vez revisado el software requerido para desarrollo y tomando en cuenta que el equipo de

desarrollo cuenta con las Licencias Student proporcionadas por Microsoft por medio de MSDNA
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Academic Alliance®, se determina que se logra cubrir los requisitos de software requerido para
desarrollo del proyecto.

1.6.1.2.2. Software Disponible en la Institucion

La institucion cuenta con un estandar de herramientas informéaticas que se utilizan, en todos los
niveles, lo cual se encuentra resumido en la Tabla 1-8, mostrando las diversas categorias y el
software correspondiente.

Funcién Software/Herramienta
Sistema operativo Servidor Windows Server 2003
Enterprise
Software de andlisis y modelado N/A

Sistema gestor de base de datos SQL Server 2005 Enterprise

Entorno de programacion
Herramienta de generacion de
reportes

Herramientas para pruebas
Herramienta de documentacién

Sistema operativos usuarios
internos

Herramienta ofimatica

Antivirus

Visual Studio .net 2005
Crystal Reports 9.0

N/A
N/A
Windows XP

MS office 2003
Mc Afee 8.0i

Tabla 1-8 Software disponible en la organizacion

Una vez revisado el software requerido para implementacién y el que la instituciébn posee
(Tabla 1-7 y Tabla 1-8 respectivamente) se obtiene como resultado que se cuenta con toda la

infraestructura informatica para una adecuada implementacion del sistema.
1.6.1.3. Equipo tecnolégico

En cuanto a equipo hardware a utilizar en las etapas de este proyecto se tiene lo siguiente:

1.6.1.3.1. Equipo para desarrollo y pruebas

Para determinar si se cuenta con el equipo necesario para el desarrollo y pruebas del sistema,
primero se hara una revision de los requerimientos de hardware de las herramientas a utilizar

para el desarrollo; Ese detalle se muestra a continuacion en la Tabla 1-9:

%9 http://msdna34.e-academy.com/uesalvador_info
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Software/Herramienta Requerimientos minimos de Hardware
Windows Server 2003 | Procesador: 550MHZ
RAM: 256 MB
Disco duro: 4 GB para su instalacion
SQL Server 2005* Procesador: 600MH, recomendado 1Ghz

RAM: 512 MB, recomendado 1 GB
Disco duro: 280 MB

NET* Procesador; Minimo 600 Mhz, recomendado 1 Ghz
RAM: Minimo 192 MB, recomendado 256MB
Disco duro: Minimo 3 GB, recomendado 4.8 GB

IS 6.0 Depende de las caracteristicas del sistema operativo
Crystal Reports 9.0™ Procesador: 500 MHz
RAM: 64 MB

Disco duro: 105MB
Tabla 1-9 Requerimientos de hardware para software de desarrollo

Después de revisar los requerimientos de hardware para las herramientas de desarrollo, en la

Tabla 1-10 se listan las caracteristicas del hardware disponible para el desarrollo:

Cantidad Equipo Especificaciones
1 PC desarrollo | Tipo: Desktop

y Servidor de | Procesador: Dual Core 2.4 GHz

pruebas Memoria: 2GB

Disco Duro de: 160GB
Monitor de 19"
Dispositivos de comunicacion: Ethernet 10/100
1 PC de Tipo: Laptop
desarrollo Marca-Modelo: HP Pavilion dv2225la
Procesador: Core 2 Duo 1.67 GHZ
Memoria: 1GB
Disco Duro: 120GB
DVD+RW
Monitor 14.5" widescreen
Dispositivos de comunicacion: Wireless, Ethernet 10/100 y Bluetooth
1 PC de Tipo: Laptop
desarrollo Marca-Modelo: Toshiba satellite N105
Procesador: Intel Atom N270 1.60GHz, 512KB L2 Cache, 800MHz FSB
Memoria: 1 GB PC5300 DDR2 SDRAM
Disco Duro: 120GB (5400 RPM) Serial ATA
Monitor: 8.9" widescreen
Dispositivos de comunicacién: Ethernet 10/100, Wireless y wiffi
1 PC de Tipo: Laptop

9 http://technet.microsoft.com/es-es/library/cc738496(WS.10).aspx

*L http://technet.microsoft.com/es-es/library/ms143506(SQL.90).aspx

42 http://www.microsoft.com/spanish/msdn/vs2005/requisitos.mspx

3 http://www.sap.com/solutions/sapbusinessobjects/sme/reporting/crystalreports/TechnicalDetails/
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Especificaciones

Procesador: AMD Athlon 64 X2 Dual Core 1.8 GHZ

Dispositivos de comunicacion: Wireless, Ethernet y modem

Velocidad: Hasta 20 ppm en blanco y negro y 14 ppm en color.
Resolucion: Hasta 1200 dpi renderizado negro

Cantidad Equipo
desarrollo Marca-Modelo: HP Pavilion dv6000
Memoria: 1GB
Disco Duro: 160GB
DVD+RW
Monitor 14.5" widescreen
1 Impresor Modelo: Hp deskjet 2460.
3 Modems Modem Thomson:
ADLS 1 Modem ADSL Ruteador inalambirico.
1. Thomson TG585 v7
1. Thomson ST510 v6
1 Modem USB Modem Huwai

Tabla 1-10 Caracteristicas del equipo hardware disponible para desarrollo

Tal como puede observarse en las Tabla 1-9 y Tabla 1-10 se cuenta con el equipo tecnolégico

suficiente para la fase de desarrollo del proyecto y pruebas.

1.6.1.3.2.

Equipo para implementacion

Para poner en operacion el sistema informatico es necesario contar con el equipo tecnoldgico

adecuado para ponerlo a funcionar, para lo cual es necesaria una estimacién del uso de

recursos necesarios para una adecuada operacion®.

Cantidad Equipo

1 Servidor de
Bases de
Datos

1 Servidor de
aplicaciones

Especificaciones
Procesador: Core 2 Duo 1.6 GHz
Memoria: 4 GB
Disco Duro: 40 GB
Dispositivos de
Ethernet 10/100
Procesador: Core 2 Duo 1.6 GHz
Memoria: 4 GB
Disco Duro: 40GB
Dispositivos de
Ethernet 10/100

comunicacion:

comunicacion:

* Puede ver las caracteristicas requeridas para los equipos de implementacion del sistema, en el Anexo

7.11 del documento Anteproyecto.pdf,
Etapas/Anteproyecto/

ubicado en el

disco de instalacion en la carpeta
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Cantidad Equipo Especificaciones
5% Equipo Procesador: Pentium IV 2.4 GHz
cliente Memoria: 512 MB

Disco Duro: 20GB
Dispositivos de comunicacion:
Ethernet 10/100
1 Red de intercomunicacion
Tabla 1-11 Caracteristicas requeridas de hardware para implementacion del sistema

1.6.1.3.3. Equipo disponible en la organizacion

Luego de haber determinado las caracteristicas requeridas en los equipos para la
implementacion del sistema, se detallan las caracteristicas del hardware con el que cuenta la

institucion a fin de valorar la capacidad disponible.

Cantidad | Equipo Especificaciones
1 Servidor de Bases de | Marca modelo: DELL PowerEdge 2950
Datos CA Procesador/es: INTEL ® Xeon ® CPU 5160, @3.0 Ghz
2.99 GHz

Memoria: 16 GB
Disco Duro: 80GB
Dispositivos de comunicacion: Gigabit Ethernet

1 Servidor de | Marca modelo: DELL PowerEdge 2950
aplicaciones CA Procesador/es: INTEL ® Xeon ® CPU 5160, @3.0 Ghz
2.99 GHz

Memoria: 16 GB

Disco Duro: 80GB

Dispositivos de comunicacién: Gigabit Ethernet
100" Equipo*’ cliente Procesador: Pentium IV 2.4 GHz

Memoria: 1 GB

Disco Duro: 60GB

Monitor: CRT

Dispositivos de comunicacién: Ethernet 10/100
1 Red Red corporativa Frame Relay*®

Tabla 1-12 Caracteristicas del hardware disponible en lainstitucion

Como se observa en las Tabla 1-11 y Tabla 1-12 las caracteristicas de los equipos con que

cuenta la instituciobn sobrepasan por mucho las caracteristicas requeridas para la

% Cantidad minima requerida en base a las personas que participan en el proceso de gestién de talento:
Evaluado, evaluador y 2 6 mas personas que aportan criterio.
46 . . . . . ..

Esta cantidad representa Unicamente los equipos disponibles en las oficinas de El Salvador, la
proporcién es similar en los otros paises de la region.
*" Caracteristicas promedio
8 Puede ver el diagrama de la red regional de CARE Centro América, en el Anexo 7.12 del documento
Anteprovecto.pdf, ubicado en el disco de instalacién en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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implementacién de este sistema, también se observa en la Tabla 1-10 que se cuenta con el
equipo suficiente para realizar un apropiado desarrollo de la herramienta propuesta por lo que

se concluye que a nivel de hardware el desarrollo es técnicamente factible.

1.6.1.4. Conclusiéon de Factibilidad Técnica

Luego de haber realizado las evaluaciones correspondientes se determino:
v' Se cuenta con las personas necesarias para la ejecucién del proyecto
v El software de desarrollo apropiada y factible
v' El Hardware disponible es suficiente para las etapas tanto de desarrollo como
implementacion y puesta en marcha.
Se observa que la realizacién de este proyecto es factible desde el punto de vista técnico, ya

gue se tiene los recursos técnicos necesarios para el desarrollo del mismo.
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1.6.2. Factibilidad Econémica

Una vez se ha visto que a nivel técnico el proyecto es factible se procede a realizar la

evaluacién econdmica a fin de verificar que su desarrollo es factible hablando en términos

financieros.

Para la determinacion de esta factibilidad se tomaran los costos que conlleva el desarrollo del
sistema, asi como los de operacion.

1.6.2.1. Costos para el desarrollo del proyecto.

1.6.2.1.1. Recurso Humano de desarrollo

En este apartado se describe todo el personal involucrado en el desarrollo del proyecto, tanto el
personal directo (Programadores, analistas), asi como el de la organizacion que sera de apoyo

para la obtencién y validacion de los requerimientos.

Equipo directo de desarrollo del proyecto.

. . . 49 Duracién proyecto
Tipo Cantidad | Salario™ ($) (meses) Monto ($)
Analista Coordinador 1 350 8 2,800.00
Analistas 3 300 8
7,200.00
programadores
Total 10,000.00

Tabla 1-13 Equipo directo de desarrollo del proyecto

Equipo de apoyo para el desarrollo: asesores, personal de la empresa, etc.

Para el célculo de estos costos se han tomado las siguientes consideraciones:
v' Los coordinadores brindaran el 10% de su tiempo como apoyo en el desarrollo del

proyecto, equivalente a 2 dias laborales al mes.

* Salario promedio de medio tiempo con un afio de experiencia (Fuente: Tecoloco.com).
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v" Los colaboradores aportaran el 2.5% de su tiempo, equivalente a 4 horas al mes. Este
tiempo sera utilizado para la recoleccién de informacién a través de entrevistas y

encuestas, asi como para obtencién y validacién de requerimientos.

Salario Duracion .
. . Salario % de Costo
Tipo cantidad | mensual proyecto Total ($) apoyo | Total ($)
(%) (meses) poy
Coordinadores de
Recursos
humanos 2 1600.00 8 25600.00 10 2560.00
Coordinadores de
Tl la organizacién 2 2000.00 8 32000.00 10 3200.00
Colaboradores de
la organizacion 20 980.16 8 156825.60 25 3920.64
Total 9680.64

Tabla 1-14 Equipo de apoyo para el desarrollo

Consolidado de costos de Recurso Humano para desarrollo.

Tipo Monto ($)
RRHH desarrollo 10,000.00
RRHH de apoyo 9,680.64
TOTAL 19,680.64

Tabla 1-15 Consolidado de costos de Recurso Humanos para desarrollo

1.6.2.1.2. Recursos tecnoldgicos para el desarrollo de la solucién

Para célculo de estos costos se divide el costo total del recurso entre el tiempo estimado de su
vida util, y el costo resultante se multiplica por la duraciéon del proyecto.
Los recursos tecnoldgicos se dividen en hardware y software, sus respectivos montos se

muestran en la tabla siguiente:
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Tipo Monto ($)
Costos de hardware® 574.44
Costos de software® 53.2
TOTAL 627.64

Tabla 1-16 Consolidado de costos en Recurso tecnolégicos para desarrollo

1.6.2.1.3. Costos por imprevistos

Se ajustaran los costos estimados del proyecto® en un porcentaje del 10% que permita cubrir
cualquier costo que no se haya tomado en cuenta, y que pueda poner en peligro el desarrollo

del proyecto.

1.6.2.1.4. Consolidado de Costos de desarrollo

A continuacion se presentan los costos totales de desarrollo del proyecto.

Tipo Monto ($)

Recursos humanos 19,680.64
Recursos tecnoldgicos 627.64
Insumos™ 483.00
Costos Fijos™ 2,440.00
Imprevistos 1,935.93

TOTAL 25,167.22

Tabla 1-17 Consolidado de Costos de desarrollo

Para efectos de calculo del costo-beneficio se diferencia entre los costos en los que incurrira la

organizacion, y los que seran subsidiados por el equipo de desarrollo.

0 puede ver los costos del hardware, en el Anexo 7.13 del documento Anteproyecto.pdf, ubicado en el
disco de instalacion en la carpeta Etapas/Anteproyecto/

*1 puede ver los costos del software, en el Anexo 7.14 del documento Anteproyecto.pdf, ubicado en el
disco de instalacion en la carpeta Etapas/Anteproyecto/

%2 “«Gerencia Informatica” Carlos Ernesto Garcia, 5a Edicion

%3 Ver detalle de costos de insumos en el Anexo 7.15 del documento Anteproyecto.pdf, ubicado en el
disco de instalacion en la carpeta Etapas/Anteproyecto/

> Ver detalle de costos fijos en el Anexo 7.16 del documento Anteproyecto.pdf, ubicado en el disco de
instalacion en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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Costos de la organizacion

Tipo Monto ($)

Recurso humano 9,680.64

TOTAL 9,680.64

Tabla 1-18 Costos de la organizacién

Costos del equipo de desarrollo

Tipo Monto ($)

Recurso humano 10,000.00
Recursos tecnoldgicos 627.64
Insumos 483.00

Costos Fijos 2,440.00

Imprevistos 1,935.93

TOTAL 15,486.58

Tabla 1-19 Costos del equipo de desarrollo

1.6.2.2. Costos de operacion

Se estiman los costos en que se incurrird para la operacion del sistema propuesto. Dentro de
los costos del sistema propuesto no se incluiran los de hardware y software, ya que la
organizacion cuenta con el equipo necesario™.

Para la determinacion de los costos de operacion del sistema propuesto se hara una
estimacion del tiempo requerido para la realizacién de las actividades relacionadas a la gestion
del talento.

Para el célculo del costo en recurso humano para la realizacion de estas actividades se tomaréa
un salario de $ 8.67 por hora®®, se toma este promedio debido a que en estas actividades
participan colaboradores de diferentes niveles dentro de la organizacion.

En la determinacion de los costos por actividades se hara uso de la siguiente formula:

Costo por actividad = Tiempo estimado de actividad (horas) * # de personas involucradas *
# Veces que se realiza en el afio * Costo promedio por hora

| as caracteristicas de los recursos tecnolégicos se detallan en el apartado 1.6.1
Promedio del personal de la organizaciéon. Puede verse en el Anexo 7.17 del documento
Anteprovyecto.pdf, ubicado en el disco de instalacién en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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Donde:

Costo por actividad = Costo promedio de realizar una actividad.

Tiempo estimado de actividad (horas) = Tiempo estimado de realizacioén de la actividad, por
parte de los colaboradores.

# De personas involucradas = Indica la cantidad de colaboradores necesarios para completar
la actividad.

# Veces gue se realiza en el afio = Indica en promedio el nUmero de veces que se realiza la
actividad en un afio.

Costo promedio por hora = Este hace referencia al salario promedio de los colaboradores

encargados de la realizacion de las actividades.

La determinacién de los costos de operacion del sistema propuesto se hace basandose en las
actividades del sistema actual.

Dentro de estas actividades también se incluyen los costos de mantenimiento del sistema y
soporte técnico a usuarios, estas actividades seran desarrolladas por una persona contratada
para este fin, esto para evitar la sobrecarga de trabajo a los colaboradores de la organizacién.
La estimacién de este costo se hace basandose en el salario promedio de un trabajador del
area informatica con nivel técnico, este sera de $600.00, equivalente a $7,200.00 al afio®’. La

|58

distribucion porcentual®™ de estos costos puede observarse en la Figura 1-13.

*" Fuente: Tecoloco.com.

*% para una descripcion detallada de los costos de operacion del sistema propuesto, ver el Anexo 7.19
del documento Anteproyecto.pdf, ubicado en el disco de instalacibn en la carpeta
Etapas/Anteproyecto/
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m Auto-evaluacion ® Evaluacion del desempefio

= Informacion para el diagnostico m Validacion

m Desarrollo = Planes de desarrollo

= Mapeos de capacidades = Resultados para Auto-evaluacion
Generacion de reportes = Mantenimiento y soporte técnico

0%
0%
0%

0%

Figura 1-13 Distribucién de costos del sistema propuesto

1.6.2.3. Determinacion de la vida util de proyecto

La vida atil de un sistema informatico es el tiempo estimado en que este cumple correctamente
con los requerimientos cambiantes de la organizacion. Para el sistema propuesto la vida util

sera de 5 afios™.

1.6.2.4. Flujo de Efectivo

En la Tabla 1-20 se puede observar el flujo de efectivo proyectado para la vida util del sistema
propuesto. En este se muestran los diferentes ingresos y egresos en los que incurriria la
organizacion en el tiempo de vida util del sistema. En esta tabla también se presentan los

egresos para un afio cero (0), que corresponden a los costos de desarrollo del mismo.

%9 “Gerencia Informatica” Carlos Ernesto Garcia, 5a Edicion
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FLUJO NETO DE Vida Util de la Solucién (afios)
EFECTIVO 0 1 5 3 p :

Ingresos (costo

gﬂual) sistema $0.00 | $40,063.39 | $40,063.39 | $40,063.39 | $40,063.39 = $40,063.39

Egresos (costos

gf(')puestj;smma $9,680.64 | $26,343.57 | $26,343.57 | $26,343.57 | $26,343.57 | $26,343.57

Z;g’c(:ivonem de | ($0.680.64)  $13.719.82 | $13,719.82  $13,719.82 | $13,710.82 | $13,719.82

z::lﬂ;gl:de;ecnvo ($9,680.64) | $4,039.18 | $17,759.01 | $31,478.83  $45,198.65 $58,918.47
Tabla 1-20 Flujo de efectivo

1.6.2.5. Determinacién del valor actual neto (VAN)

El valor actual 6 presente neto, nos indica cual es el resultado en el presente de obtener los
equivalentes de los ingresos y egresos para la proyeccidon de operacion del sistema, es de
esperar que este resultado sea mayor que cero para poder aceptarlo.

El VAN se calcula con la siguiente férmula:

o I, —E
n n
VAN = ;m
Donde:
I: Ingresos (Ahorro por utilizaciéon del sistema)
E: Egresos (Costo de desarrollo e implantacion)
i: Tasa de interés (Tasa de inflacion de El Salvador)
n: Periodos (5 afios, vida util del sistema)

Para el calculo de VAN se utilizara una tasa de inflacion® de 7.55%.

A continuacion se muestra el detalle de los valores utilizados y el calculo del valor actual neto.

TASA 7.55%
Inversién inicial ($9,680.64)
Rendimiento afio 1 $13,719.82

%0 Los calculos de la tasa de inflacion se describen en el Anexo 7.20 del documento Anteproyecto.pdf,
ubicado en el disco de instalacion en la carpeta Etapas/Anteproyecto/
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Rendimiento afio 2 $13,719.82
Rendimiento afio 3 $13,719.82
Rendimiento afio 4 $13,719.82
Rendimiento afio 5 $13,719.82
VAN $49,179.97

Tabla 1-21 Valores utilizados para el calculo de VAN

De este resultado se puede observar que el sistema propuesto actualmente generaria un
ahorro estimado de $49,179.97.

1.6.2.6. Analisis Costo-Beneficio

Este nos indica en una evaluacioén, considerando el interés del dinero en el tiempo, cual es la
razén de benéfico que se obtiene por cada unidad monetaria que se invierta en el proyecto.

La relacion Costo - Beneficio, relaciona los valores presentes calculados para el
establecimiento del VAN y la inversién inicial, su interpretacion es que por cada unidad
monetaria se recibe el exceso de 1.

La férmula para determinar el costo-beneficio sera:

VAN
INVERSION INICIAL

C/B =

B/C = 49,179.97 _
"~ 9,680.64

5.08
Un valor de $5.08 como resultado del analisis costo - beneficio indica que por cada dolar que

se invierte se tendré un beneficio $5.08.
1.6.2.7. Conclusioén de la factibilidad econdmica

Tomando en cuenta los costos que conlleva utilizar el sistema propuesto se observa en la
Tabla 1-21 que la inversiébn que se hace en el proyecto se recupera a partir del ler afio de
operacion, ademas indica un ahorro de $49,179.97 para la organizacién respecto a seguir
utilizando el sistema actual, por lo que se concluye que el proyecto es factible

econdémicamente.
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1.6.3. Factibilidad Operativa

Para conocer si el sistema una vez desarrollado sera util a la organizacién se procede a realizar
un analisis de factibilidad operativa, para descubrir el impacto que este puede tener en el

entorno institucional.

1.6.3.1. Impacto en los Procesos

La gestion del talento se compone de cuatro procesos: Autodiagnostico, Diagnéstico,
Validacion y Desarrollo, sobre cada uno de los cuales el sistema causara un impacto positivo
de manera que contribuya a la facilidad de su realizacion. Este impacto se describe de la

siguiente manera:

v Autodiagndstico
El sistema facilitard a los colaboradores realizar la autoevaluacién que se lleva a cabo
mediante la clasificacion de tarjetas, ya que realizara en forma automatica el conteo,
ponderacion y totalizacién de puntaje, y la identificacion de fortalezas y debilidades.

v' Diagnéstico
Se facilitara el acceso a informacion histérica de cada una de las personas a ser
evaluadas, disminuyendo el tiempo para obtener dicha informacién, en comparacion a
una busqueda manual de registros fisicos. Asi mismo, las notas y resultados de estas
evaluaciones podran ser registradas para su posterior consulta.

v' Validacion
El cruce de valores de desempefio y potencial sera realizado en forma automatica,
realizando la clasificacion y ubicacién de cada persona en el lugar que corresponde
dentro de la matiz desempeiio/potencial, lo cual implica un ahorro de tiempo y una mejor
visualizacién de resultados para obtener una buena interpretacion y andlisis de los
mismos.

v Desarrollo
El sistema proporcionara los insumos necesarios para elaborar los planes de desarrollo
de cada persona evaluada, basandose en las caracteristicas determinadas a travées del
desarrollo de la metodologia. Permitira, ademas, dar seguimiento a dichos planes, de
manera que se conozca su avance y evolucién, facilitara informacion que permita una

mejor toma de decisiones en los niveles tacticos y estratégicos de la organizacion, la
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cual estara enriquecida por las relaciones que existiran con otros sistemas de CARE,

como capacitaciones, desempefio y planilla.

Teniendo las consideraciones anteriores, podemos realizar un mapeo de los componentes de
la gestidn del talento contra ciertos criterios, que permiten identificar y visualizar mas facilmente
el impacto positivo que habra sobre ellos dada la existencia del sistema. Este mapeo se detalla
en la Tabla 1-22.

Criterio / Componente Autodiagnostico | Diagnéstico | Validacion | Desarrollo
Aceleracion de los procesos X X X X
Optimizacién de los procesos X X X
Combinacién de procesos X X
Reduccion de errores X X X X
Mejora integral del sistema X X X X

Tabla 1-22 mapeo de impacto en los procesos

1.6.3.2. Impacto en los Objetivos

Los principales objetivos que persigue el proceso de evaluacién del talento se encuentran

mapeados en la Tabla 1-23 junto con los componentes del mismo:

Objetivo / Componente Autodiagnostico | Diagnéstico | Validacién | Desarrollo
Desarrollo del potencial del personal X
Identificar personal de alto X X

aprendizaje

Colocar al personal en el lugar X X
correcto

Priorizar futuras inversiones de X
desarrollo

Tabla 1-23 mapeo de impacto en los objetivos

Sumando a este mapeo los puntos identificados en el impacto en los procesos, podemos
establecer:

v La precision de los célculos y calificacién de las autoevaluaciones y la disminucién de
errores en los mismos, contribuird a obtener resultados mas fiables y oportunos en el
autodiagnéstico

v' La obtencién rapida de informacién pertinente permitira realizar procesos de evaluacion

mas efectivos, como en el proceso de Diagndstico
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v La clasificacion mas rapida y efectiva de los resultados de desempefio-potencial de las
personas, Yy la visualizacion mas clara de la matriz resultante, permitird realizar un
proceso de validacion mas eficiente.

v' La informaciéon brindada contribuira a realizar los planes de desarrollo en forma mas
precisa y oportuna, asi como permitira darles un adecuado seguimiento, ahorrando
mucho tiempo en el proceso de desarrollo que se realiza en conjunto con las personas
evaluadas, ademas de contribuir a que se lleve a cabo una mejor toma de decisiones en

la organizacion.

Esto significa, que el sistema estaria contribuyendo a la mejora de la realizacién de los
procesos de la gestion del talento y abonando a los objetivos que se persiguen.

1.6.3.3. Analisis PIECES

Este analisis comprende la manera en que el sistema propuesto satisface cada una de las

siguientes areas:

v Prestaciones
Los resultados de las evaluaciones, planes de desarrollo e informacién requerida seran
accesibles a cualquier oficina de CARE, ya que se contarA con una aplicacién en
ambiente web que permite el acceso desde cualquier lugar del mundo. Los resultados
estaran disponibles en segundos, asi como cualquier informacién que se desee obtener
del sistema, en comparacién a la blisqueda manual de informacién en documentos
fisicos

v Informacion
El sistema proporcionara la disponibilidad y acceso oportuno de la informacién que se
desee consultar en cada proceso de la gestion del talento, permitiendo realizar su
evaluacion y seguimiento de manera mas rapida, al contar con informacion oportuna y
precisa. Se garantizara la seguridad y confidencialidad de la informacion ya que el
sistema proporcionara diferentes niveles de acceso a la misma, acorde a las
necesidades y permisos de cada uno de los usuarios.

v' Economia
La mecanizacién del proceso de evaluacion de talento y la facilidad para obtener

informacion, proporcionara importantes ahorros de tiempo a las personas involucradas,
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sobre todo en el acceso a la informacién, la realizacién de calculos y generaciéon de
resultados. Esto conlleva a un ahorro de dinero y tiempo de cada persona involucrada,
incrementando la productividad de la organizacion.

v' Control
El acceso controlado de los usuarios al sistema y la validacion de los datos ingresados,
garantizan que éstos y la informacién resultante tengan la veracidad y objetividad
requerida para contribuir a una toma de decisiones mas adecuada, y sobre una base
mas fiable. Asimismo, la seguridad del sistema evitara que los datos sean manipulados o
utilizados para fines distintos a los objetivos que se persiguen.

v Eficacia
La agilizaciéon de los procesos y la obtencién de resultados mas oportunos conllevara a
un uso mas adecuado de los recursos con los que se cuentan (personas, tiempo, equipo
tecnolégico, etc.), obteniendo el mayor rendimiento posible de los mismos. La
arquitectura de la aplicacion® permitira que el acceso al sistema requiera de recursos
tecnoldgicos minimos®.

v' Servicios
El sistema proporcionara una diversidad de informacion disponible, de manera que se
satisfagan todas las necesidades de informacion de los usuarios, la cual podra obtenerse
en diversos formatos y con el contenido que sea requerido. Esta informacion sera

precisa, oportuna, clara, flexible y ampliable.

1.6.3.4. Opinién de los usuarios finales y los directivos

La Gestién del Talento es un proceso nuevo dentro de CARE y como se ha mencionado
anteriormente, se estd comenzando a implementar como algo que se agrega a las actividades
organizacionales.

Si esta gestion del talento se implementara en una estricta forma manual, sin ninguna
herramienta que facilite los procesos a los que conlleva, su realizaciébn tomaria grandes
cantidades de tiempo y recursos que en este momento estan focalizados a otras areas o
competencias de la organizacion, se saturarian de actividades a las personas involucradas y
los resultados estarian sujetos a muchos errores propios de los procesos manuales de andlisis

de informacion.

%1 Recordemos que se trata de una aplicacién web basada en una arquitectura de tres capas
2 |a especificacion de los equipos y recursos tecnoldgicos se detalla en la Factibilidad Técnica, en la
seccion 1.6.1
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Es por ello que la incorporacion de una herramienta de apoyo al proceso contribuira a lograr los
objetivos perseguidos por la gestion del talento, de manera que se logren de una forma mas

rapida y efectiva.

Sin embargo, esta incorporacion solamente brindara sus beneficios en la medida que las
personas involucradas en el proceso estén de acuerdo con su utilizacion. Por ello, se realizd
una encuesta®® a una muestra de 18 personas (del total de 37 personas que han participado de
la metodologia en CA, personas que son los potenciales usuarios finales del sistema)
provenientes de Nicaragua, Honduras y El Salvador, tal como se muestra en la Figura 1-14:

Honduras El Salvador
5 4
28% 22%

F H El Salvador

Kl Nicaragua

L1 Honduras
Nicaragua
9
50%

Figura 1-14 Encuestas realizadas por pais

En esta encuesta se determiné que el 66.67% de las personas consideran que la etapa de
diagnéstico es tardada® , el 94.44% opina que la utilizacién de un proceso automatizado
contribuiria positivamente al proceso de la gestiéon del talento y el 100% manifiesta que

utilizaria la informacion vertida por dicho proceso automatizado®.

% Ver “Formato de Encuesta a Usuarios Finales”, en Anexo 1.8 Formato de Encuesta a Usuarios Finales
% Se tomé como punto de referencia esta etapa de la metodologia, ya es que aqui cuando se requiere
obtener informacion de la persona evaluada acerca de su desempefio, la cual se dificulta obtener en
forma manual, por lo que es mas sensible en lo que a tiempos se refiere.

® Ver los resultados completos de la encuesta, en Anexo 1.9 Analisis de Encuesta a Usuarios Finales
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1.6.3.5. Conclusion de Factibilidad Operativa
Considerando todos los factores mencionados y el andlisis realizado se concluye que el

proyecto es operativamente factible, ya que:

1. Garantiza una operacion acorde a los objetivos y necesidades de la organizacion, pues
brindaré los resultados que ésta requiere en forma oportuna, precisa, veridica y objetiva.

2. Facilitara la ejecucion de cada uno de los procesos de la gestion del talento, utilizando
eficientemente los recursos de la organizacion, y brindando garantia de la calidad y
seguridad de los datos e informacion obtenida, de manera que incremente la productividad
de la misma.

3. Cuenta con la aceptaciéon de los diferentes niveles organizativos, de tal modo que no se
experimentaran impedimentos por parte de las personas para su implementacion.

4. La organizacion prevé capacitar a las personas en el uso del sistema, de manera que se
obtenga el mayor provecho del mismo.

62



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

1.6.4. Conclusion de Factibilidades

Luego de haber analizado el desarrollo del proyecto desde las 3 perspectivas anteriores:
v' Técnico para su desarrollo,
v/ Econémico para su implementacion, y

v Operativo para su funcionamiento

Se determina que el proyecto se muestra factible en todo sentido, porque se cuenta con los
recursos suficientes para su desarrollo, representa un beneficio econémico para la organizacion

y ademas se tiene el apoyo para ponerlo a funcionar de manera apropiada.

Beneficio Social

Ademaés de los resultados obtenidos por medio del estudio de factibilidad es importante recalcar
gue CARE es una organizacion de ayuda humanitaria, por lo que un proyecto de esta indole
gue abona a mejorar la productividad de la institucidbn repercute también en una mejor
ejecucion de proyectos en las comunidades mas pobres de la region, brindando un gran

beneficio social.
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1.7. Justificacion del Proyecto

Dentro de su labor social CARE CENTROAMERICA desarrolla diversos proyectos en pro de la
disminucion de la pobreza en la region y tiene como meta para el afio 2015 demostrar un
impacto significativo en la reduccion de la pobreza y la injusticia social en seis millones de
personas, invirtiendo alrededor de US$25 millones de délares en cada ejercicio fiscal®®
beneficiando a muchas familias que han gozado del derecho a la educacion, servicios de salud,
han incrementado su desarrollo local por medio de la gestion ambiental, entre otros beneficios.
Por ejemplo, para el afio fiscal 2007 se tuvieron en ejecucion 17 proyectos de diversa indole,
con una inversion de $4,050,256.00 en El Salvador®” .

Para lograr cubrir las areas estratégicas en la region, CARE CA cuenta con un equipo de
colaboradores entre personal administrativo y técnico que en promedio ascienden a 380
personas en los 4 paises. Dada la importancia del aporte de estas personas a la institucion,
CARE tiene como uno de sus principios fundamentales el desarrollo del recurso humano, por lo
gue decidié Implementar la iniciativa de Gestion del Talento en CARE: A nivel global, regional y
local

Esta iniciativa da como resultado el planteamiento de los siguientes indicadores dentro del plan
operativo anual para el afio fiscal 2009%® de la organizacion, en donde se contemplan puntos
como:

v' Andlisis de talentos terminados para todo el personal a mas tardar Octubre 2008.

v 30% de incremento en el nimero de personal regional en puestos de direccidbn a mas
tardar a enero de 2009, esto como producto de las promociones de talentos
descubiertos en niveles inferiores de la organizacion, actualmente existen 37 personas
en este nivel.

Estos indicadores no han sido cubiertos en su totalidad por la dificultad en la gestion del talento
y el volumen de informacién que seria necesario procesar para lograr la adecuada gestion.
Dentro de la organizacion se llevan a cabo evaluaciones de desempefio para identificar el
rendimiento de sus colaboradores, y es asi como han encontrado las siguientes situaciones:

v' La fuga de talento es un problema que ha venido afectando a la organizacién en los

tltimos afios, tal es el caso que para octubre de 2008 se tenia que 39 personas de

% contribuciones de una diversidad de fuentes de cooperacion que incluyen USAID, la CE, instituciones
internacionales, gobiernos de paises del Norte, gobiernos centroamericanos, empresas del sector
E7rivado y fundaciones privadas

Memoria de labores Afio fiscal 2007. http://www.care.org.sv/uploads/Memoria2007.pdf
® El afio fiscal 2009 en la organizacion esta comprendido desde julio de 2008 hasta junio de 2009
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mandos medios y gerencias se habian marchado de la organizacion debido a que no se
les dio los incentivos necesarios, ni un adecuado seguimiento a sus capacidades. Para
diciembre de ese mismo afio, se retiraron otros 114 colaboradores mas de area técnica y
gerencia media, de los cuales no se pudo determinar quienes presentaron mejor
desempefio y capacidades, esto debido a que no se contaba con suficiente tiempo para
realizar las pruebas y examinar los resultados.

v El indice de rotacién de personal para septiembre de 2008 fue de 10.05% y ascendié a
33.53% en diciembre de ese mismo afio, en donde a esa fecha el total de colaboradores
era de 298. Pero estos movimientos de personal no siempre son los mas adecuados ya
gue no se conoce el talento y las mayores fortalezas de los mismos como para
determinar con mayor certeza el puesto que mejor puedan desempefar; este es un
factor que implica dificultades para la correcta ejecucion de los programas que la
institucion impulsa.

v El presupuesto para capacitaciones para el afio fiscal 2008 ascendié a un total de
$8,000.00, sin embargo solamente se realizaron 3 capacitaciones que equivalen a un
gasto de $750, donde no se lograron priorizar las principales necesidades en formacion
profesional de los colaboradores, aun existiendo presupuesto disponible, esto debido a
gue no se cuenta con un mecanismo que permita realizar la seleccién adecuada de las

personas a capacitar.

Actualmente CARE esta dando otro enfoque a la evaluacion del personal, y es que se pretende
no solo evaluar el desempefio de las personas, sino ademas el talento, esto permite dar
respuesta a las situaciones antes mencionadas. Un paso importante que ha dado la
organizacion en cuanto a este tema fue la adquisicién en el afio 2008 de la metodologia
"Choices" de gestion del talento, de la cual, debido a sus altos costos solo se adquirid
la versién de clasificacion de tarjetas (5 juegos de tarjetas para la regién) y se encuentra en
estos momentos en su fase de implementacion. Para ello se han realizado ejercicios de prueba
en los diferentes paises, uno de ellos se llevo a cabo en Nicaragua a un total de 20
personas, y uno de los mayores inconvenientes que se tuvieron para este ejercicio fue la
disponibilidad de tiempo para analizar los registros manuales que se llevaban sobre el
desempefio de las personas, donde se encontrd6 que el ejercicio se demora

aproximadamente 1 semana en desarrollarse y obtener resultados®, lo que causa no

89 Segun la encuesta realizada a los usuarios finales (ver Anexo 1.9 Andlisis de Encuesta a Usuarios
Finales) el 66.67% de las personas consideran que el proceso de diagnostico es tardado.
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solamente tardanza en la obtencidén de resultados sino que también implica la inversion de

importantes cantidades de tiempo.

En este sentido, para una implementacién mas completa del proceso antes mencionado, se
propone el desarrollo de un sistema informatico de apoyo a la gestion del talento, para
ayudar a la organizacion alcanzar el objetivo estratégico de “identificar, desarrollar y retener el
talento a los trabajadores y trabajadoras con las capacidades y el compromiso necesarios para
el éxito actual y futuro de la organizacion”

Y en la busqueda de alcanzar este objetivo se plantea como una de las metas la disminucion
del tiempo en la realizacion de las diversas etapas del proceso, también permitir la priorizacion
de los planes de desarrollo en base a informacion estratégica que el sistema proporcionara y el

monitoreo de los planes.

Finalmente el sistema también pretende beneficiar a todos los colaboradores de Ila
organizacién, potenciando su desarrollo profesional a través de capacitaciones vy
promociones a puestos mas adecuados a sus capacidades y talentos, se espera que todo lo
anterior abone a los objetivos de la organizacion logrando contribuir de mejor manera al

desarrollo de su labor social.
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1.8. Importancia del Proyecto

La gestion del talento del recurso humano en cualquier organizacion es de suma importancia,
ya que esto permite mejorar la productividad empresarial ademas de contribuir a la realizacion

personal y profesional de las personas a las que se les aplica.

En este sentido CARE tiene un alto compromiso con el desarrollo continuo de su talento
humano, como una manera de mejorar el trabajo que realiza para las comunidades mas pobres
de la regién. Por lo que es necesario optimizar al maximo los procesos de gestion del talento
dentro de la organizacion. Para ello se propone la creacion de un Sistema Informatico de Apoyo
a la gestién del talento.

Dicho sistema seria de gran beneficio para distintas personas o entidades, estas se listan a

continuacion con los respectivos beneficios que obtendrian:

Colaboradores de la Institucion
v' Generara un mejor ambiente de trabajo para cada colaborador, al incluirlo en los
programas de capacitaciones
v' Contribuird con la realizacion personal de cada colaborador, desarrollando sus
habilidades y capacidades
v’ Cada colaborador se sentira mejor en su puesto de trabajo, a través de la

capacitaciones que recibira para la realizacién de su cargo

CARE

v A través de una mejora en la gestion del talento, se contribuird a alcanzar de mejor
manera los objetivos estratégicos de la institucion

v" Disminucién de la rotacién de personal, esto debido a que se tendran las personas
correctas en los puestos correctos

v Facilitara la gestion del talento, al apoyar todos los procesos relacionados

v Facilitara la comunicacion entre las distintas oficinas regionales de CARE CA, al tener la
informacion centralizada

v Contribuird con una mejor administracion y ejecucién de los programas que CARE CA

desarrolla, al tener a personal capacitado para la administracion y ejecucion de estos
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BENEFICIARIOS DE LOS PROYECTOS QUE CARE REALIZA

v' Obtendran mejores servicios por parte de los programas que CARE realiza, debido a
gue se contara con personal mas capacitado para su ejecucion

v" Disminuciéon de los niveles de pobreza, esto como parte de los objetivos que CARE
tiene previsto alcanzar para el afio 2015 con una apropiada gestion de los programas

gue impulsa.
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1.9. Alcances

v

El desarrollo de este proyecto comprende la construccion de un sistema
informatico de apoyo a la gestion del talento del recurso humano de la Organizacion
a nivel Centroamericano, con la caracteristica que el cual estara disponible para el

usuario final en idioma inglés y espafiol, integrando los diversos sistemas relacionado.

Se proporcionara un documento para la implementacion del sistema construido, para a
fin de que la organizacion lo implemente y pueda utilizarlo dicho sistema de manera

eficiente.

Se desarrollara la documentacién correspondiente que incluye adecuados manuales
de instalacion, de usuario y de especificaciones técnicas
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1.10. Limitaciones

En cuanto a limitaciones para la realizacién de este proyecto, no se observan aspectos criticos
0 amenazantes, ya gque se cuenta con el total apoyo de la organizaciéon en cuanto a recursos
tecnoldgicos, bibliograficos y de personal, sin embargo existe una consideracién a tomar en
cuenta, que la institucién tiene como estandar la utilizacion de Sistema Gestor de Base de
Datos SQLSERVER, por lo que el sistema debe desarrollarse bajo este sistema.
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1.11. Cronograma de Actividades
Id | Nombre de tarea Duracién Comienzo Fin
1 . o
Sistema de apoyo a la gestién del talento del 151 dias mar 12/05/09 mié 04/11/09
recurso humano de CARE Centro
2 INICIO DEL PROYECTO 0 dias mar 12/05/09 mar 12/05/09
3 CONCEPTUALIZACION 30 dias mar 12/05/09 mar 16/06/09
4 Situacién Actual 12.25 dias mar 12/05/09 mar 26/05/09
5 Elaborar calendario de reuniones .
con personal de RRHH de CARE 0.75 dias mar 12/05/09 mar 12/05/09
6 Realizar entrevistas 6.29 dias mar 12/05/09 mar 19/05/09
7 Disefio y preparacion de 1 dia mar 12/05/09 | mié 13/05/09
entrevistas
8 Desarrollo de entrevistas 3.43 dias mié 13/05/09 vie 15/05/09
9 Andlisis de entrevistas 1 dia vie 15/05/09 sab 16/05/09
10 Documentacion de resultados 1 dia sab 16/05/09 lun 18/05/09
11 Entrega de documento resumen 1 dia lun 18/05/09 | mar 19/05/09
a usuarios
12 Realizar observacién de procesos 4 dias lun 18/05/09 vie 22/05/09
13 Elaborar un calendario de visitas |, ;¢ lun 18/05/09 | mar 19/05/09
para observacion
14 Observacion de llenado de 1 dia mar 19/05/09 | mié 20/05/09
fichas y formularios
15 Documentacion de la 1 dia mié 20/05/09 | jue 21/05/09
observacion
16 Entrega de documento resumen 1 dia jue 21/05/09 | vie 22/05/09
a usuarios
17 Obtener documentacion de los 3.25 dias vie 22/05/09 | mar 26/05/09
procesos
18 ii‘;'i'gfar documentacion fisica y 1dia vie 22/05/09 | sab 23/05/09
19 Clasificacion de documentacion 1 dia sab 23/05/09 lun 25/05/09
20 Analisis de la documentacion 1 dia lun 25/05/09 mar 26/05/09
21 Entrega de documento de situacion 4 dias mié 27/05/09 | sab 30/05/09
actual a usuarios y validacion del mismo
22 Situacion propuesta 6 dias lun 01/06/09 séb 06/06/09
23 Enfoque de sistemas y descripcion 6 dias lun 01/06/09 séb 06/06/09
24 Obtencion de requerimientos 7 dias lun 08/06/09 mar 16/06/09
25 Programacion de reuniones con 1 dia lun 08/06/09 | mar 09/06/09
usuarios
26 Requerimientos Informaticos 6 dias mar 09/06/09 mar 16/06/09
27 Realizacion de entrevistas y . .
reuniones 5 dias mar 09/06/09 vie 12/06/09
28 Analisis de entrevistas 2 dias vie 12/06/09 sab 13/06/09
29 Elaboracion de informe de 1dia lun 15/06/09 mar 16/06/09
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Id Nombre de tarea Duracion Comienzo Fin
requerimientos informéaticos
30 Requerimientos de Desarrollo 3.5dias lun 08/06/09 jue 11/06/09
31 Analisis de documentacion 1dia lun 08/06/09 | mar 09/06/09
existente
32 Realizacion de entrevistas y 2 dias mar 09/06/09 | mar 09/06/09
reuniones
33 Cuadro de definicion de 1dia mar 09/06/09 | mié 10/06/09
restricciones o necesidades
34 Elaboracion de informe de 1 dia mié 10/06/09 | jue 11/06/09
requerimientos de desarrollo
35 Requerimientos Operativos 2.57 dias mar 09/06/09 jue 11/06/09
36 Realizacion de entrevistas y 1.43dias | mar09/06/09 | mar 09/06/09
reuniones
37 Analisis de entrevistas 1dia mar 09/06/09 mié 10/06/09
38 Elaboracion de informes de 1 dia mié 10/06/09 | jue 11/06/09
requerimientos Operativos
39 ANALISIS 32 dias mar 16/06/09 jue 23/07/09
40 lIiz:l)boracmn de diagramas de casos de 15 dias mar 16/06/09 vie 03/07/09
41 LIie(x)borar especificaciones de casos de 10 dias vie 03/07/09 mié 15/07/09
42 Presentamoln de informe de casos de 2 dias mié 15/07/09 jue 16/07/09
uso a usuarios
43 Analisis de escenarios 6 dias jue 16/07/09 jue 23/07/09
44 Creacion de fichas CRC 5 dias jue 16/07/09 mié 22/07/09
45 Elst():oracmn de informe de fichas 1 dia mié 22/07/09 jue 23/07/09
46 DISENO 42.78 dias jue 23/07/09 jue 10/09/09
a7 Elaboracion de estandares de disefio 1 dia jue 23/07/09 vie 24/07/09
48 Desarrollar diagramas 24.29 dias vie 24/07/09 vie 21/08/09
49 Diagramas de secuencia 5 dias vie 24/07/09 jue 30/07/09
50 Diagramas de clases 10 dias jue 30/07/09 mar 11/08/09
51 Diagramas de Actividad 7 dias mar 11/08/09 mié 19/08/09
52 Diagrama de componentes 5 dias mar 11/08/09 sab 15/08/09
53 Validacion de diagramas con 3.43dias | mié 19/08/09 | vie 21/08/09
usuarios
54 Disefio del modelo de datos 8 dias vie 21/08/09 lun 31/08/09
55 Disefio del menu de navegacion y 4 dias vie 21/08/09 | mié 26/08/09
plantilla del sistema
56 Disefio de salidas del sistema 5 dias mié 26/08/09 mar 01/09/09
57 Disefio de entradas del sistema 5 dias mié 26/08/09 mar 01/09/09
58 Disefio de interfaz de usuario 7 dias mié 26/08/09 jue 03/09/09
59 Validacion de salidas, entradas e 343dias | jue03/09/09 | sab 05/09/09
interfaces con usuarios
60 Disefio de interfaces con otros sistemas 3 dias vie 21/08/09 mar 25/08/09
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Id Nombre de tarea Duracién Comienzo Fin
61 Disefio de pruebas 4.2 dias sab 05/09/09 jue 10/09/09
62 Elaboracion del plan de pruebas 3 dias sab 05/09/09 mié 09/09/09
63 Valldacpn del plan de pruebas con 2 dias mié 09/09/09 jue 10/09/09
el usuario
64 Entrega de documento de analisis y disefio 0 dias jue 10/09/09 jue 10/09/09
65 EVOLUCION 38.23 dias jue 10/09/09 lun 26/10/09
66 Definicién de estandares de 1dia jue 10/09/09 | vie 11/09/09
programacion y de base de datos
67 Creacion del modelo fisico de 1 dia vie 11/09/09 sab 12/09/09
datos(Base de datos)
68 Construccion del menu y plantilla del 2 dias vie 11/09/09 lun 14/09/09
sistema
69 Construccion de catalogos del sistema 5 dias lun 14/09/09 sab 19/09/09
70 Elaboracion de procedimientos de base 5 dias sab 12/09/09 vie 18/09/09
de datos
71 Construccion de entradas 10 dias séb 19/09/09 jue 01/10/09
72 Presentacion de entradas del sistema 2 dias jue 01/10/09 vie 02/10/09
73 Construccion de salidas del sistema 10 dias lun 28/09/09 vie 09/10/09
74 Elaboracion de consultas 3 dias lun 28/09/09 jue 01/10/09
75 Elaboracion de reportes 7 dias jue 01/10/09 vie 09/10/09
76 Presentacion de salidas del sistema 2.4 dias vie 09/10/09 sab 10/10/09
77 C_onstruccmn de interfaces con otros > dias vie 09/10/09 sab 10/10/09
sistemas
78 Prese_ntauon del prototipo del sistema a 2 dias lun 12/10/09 lun 12/10/09
usuarios
79 Pruebas del sistema 11.2 dias lun 12/10/09 lun 26/10/09
80 Elaboracion de casos de prueba 5.14 dias lun 12/10/09 mié 14/10/09
81 Pruebas de modulos individuales 4 dias mié 14/10/09 lun 19/10/09
82 Elaboracmn'de.njatrlz de resultados 1 dia mié 14/10/09 jue 15/10/09
de pruebas individuales
83 Correccién de observaciones 3 dias jue 15/10/09 lun 19/10/09
generadas
84 Pruebas de mddulos integrados 2 dias lun 19/10/09 mié 21/10/09
85 EIaboracmn de matriz de pruebas 1 dia lun 19/10/09 mar 20/10/09
integrales
86 Correccién de observaciones 3 dias mar 20/10/09 vie 23/10/09
87 Pruebas de instalacion y 1.33 dias vie 23/10/09 | lun 26/10/09
desinstalacion
88 MANTENIMIENTO 8.24 dias vie 23/10/09 lun 02/11/09
89 Documentacioén 4.49 dias vie 23/10/09 jue 29/10/09
90 Manual de usuario 3 dias vie 23/10/09 mar 27/10/09
91 Manual Técnico 2 dias vie 23/10/09 lun 26/10/09
92 Manual de instalacion y 1dia mié 28/10/09 | jue 29/10/09

desinstalacién
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Id Nombre de tarea Duracion Comienzo Fin
93 Elaboracion de plan de implementacion 6.25 dias jue 29/10/09 lun 02/11/09
94 Entrega de documento de construccion del 0 dias mié 04/11/09 mié 04/11/09

sistema
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1.12.

Planificacién de Recursos

Actividad

CONCEPTUALIZACION

Situacién Actual

Obtencion de requerimientos

ANALISIS

Elaboracion de diagramas de
casos de uso

Elaborar especificaciones de
casos de uso

Presentacién de informe de
casos de uso a usuarios

Andlisis de escenarios

DISENO

Elaboracion de estandares
de diserfio
Desarrollar diagramas

Disefio del modelo de datos

Disefio del menu de
navegacion y plantilla del
sistema

Disefio de salidas del
sistema

Disefio de entradas del
sistema

Disefio de interfaz de usuario

Validacién de salidas,
entradas e interfaces con
usuarios

Disefio de interfaces con
otros sistemas
Disefio de pruebas

EVOLUCION

Definicidn de estandares de
programacion y de base de
datos

Recursos

Claudia lvette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos

Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos

Humano 2, Grabadora

Salinas,
Castro,

Norman Alexis Salinas, Diego Ernesto Gonzalez,
Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos

Humano 2, Usuario, Grabadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos
Computadora, Impresor, Papel, Tinta

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzdalez, Juan Carlos
Computadora, Impresor, Papel, Tinta

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos

Salinas,
Castro,

Salinas,
Castro,

Salinas,
Castro,

Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos

Humano 2

Claudia Ivette Sanchez, Computadora, Impresor,

Papel, Tinta

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzdalez, Juan Carlos
Computadora, Impresor, Papel, Tinta
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos
Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Computadora

Claudia lvette Sanchez, Norman Alexis
Computadora
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos
Computadora
Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos

Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos

Humano 2, Computadora
Norman Alexis Salinas, Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos
Computadora, Impresor, Papel, Tinta

Salinas,
Castro,

Castro,

Salinas,
Castro,
Salinas,

Salinas,
Castro,

Salinas,
Castro,

Costo

$561.38

$533.10

$760.26

$509.86

$133.36

$272.67

$19.51

$1,240.07

$201.70

$50.77

$126.58
$126.58
$176.66

$167.42

$38.25

$271.69

$57.07
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Creacion del modelo fisico de

datos(Base de datos)
Construccion del mena y
plantilla del sistema
Construccion de catalogos
del sistema

Elaboracion de
procedimientos de base de
datos

Construccion de entradas

Presentacion de entradas del
sistema

Construccién de salidas del
sistema

Presentacion de salidas del
sistema

Construccion de interfaces
con otros sistemas
Presentacion del prototipo
del sistema a usuarios

Pruebas del sistema

MANTENIMIENTO

Documentacion

Elaboracion de plan de
implementacion

Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos Castro,
Computadora
Claudia Ivette Sé&nchez, Norman Alexis Salinas,
Computadora
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos Castro,
Computadora
Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Computadora
Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos Castro,

Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos
Humano 2, Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos Castro,
Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Juan Carlos Castro, Coord.
Recursos Humanos 1, Coord. Recursos Humano 2,
Computadora

Norman Alexis Salinas, Diego Ernesto Gonzalez,
Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos Castro,
Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos
Humano 2, Coord. Tecnologia de Informacion,
Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Diego Ernesto Gonzalez, Juan Carlos Castro,
Coord. Recursos Humanos 1, Coord. Recursos
Humano 2, Computadora

Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Juan Carlos Castro, Computadora, Impresor, Papel,
Tinta
Claudia Ivette Sanchez, Norman Alexis Salinas,
Diego Ernesto Gonzéalez, Coord. Recursos
Humanos 1, Coord. Tecnologia de Informacion,
Computadora, Impresor, Papel, Tinta

TOTAL

$25.73
$50.77
$125.89

$127.96

$503.56

$109.01

$506.32

$97.36

$50.77

$96.53

$976.15

$175.35

$315.08

$8,407.41
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CAPITULO 2. Conceptualizacién

2.1. Solucién Propuesta

Como solucién para dar respuesta a la situacion planteada en la formulacion del problema de la
seccion 1.5, se propone el desarrollo de un sistema informatico de apoyo a la Gestion del
Talento del Recurso Humano de CARE CA, que permita agilizar los procesos de evaluacion del
talento, facilitando el acceso a la informacién requerida de desempefio y disminuyendo el
tiempo de duracion de las evaluaciones, ademas contribuyendo a la elaboracion méas exacta de
planes de desarrollo para los colaboradores y permitiendo llevar a cabo un seguimiento mas
adecuado de estos. Todo esto con el fin de beneficiar con informacion mas confiable y oportuna
para la toma de decisiones a un nivel estratégico dentro de CARE CA.

El sistema permitira en general, registrar y darle seguimiento a los planes operativos y de
desarrollo, realizar las evaluaciones de desempefio y de talento, obtener informacién en
relacion a las evaluaciones y sesiones de talento, asi como obtener diferentes estadisticas que
son de interés para la organizacion, ademas de poseer una parametrizacion que permita

adaptarse a cambios y evolucion de la organizacién, propia de su naturaleza dindmica.

Toda la informacién vertida por el sistema, permitira que la organizacion pueda llevar a cabo
una mejor gestibn del talento, ya que contara con informacion centralizada de los
colaboradores, con procesos libres de los errores ocurridos a causa de la manipulacién manual
de los datos, de tal manera que logren priorizar las necesidades mas urgentes de desarrollo
profesional de los colaboradores, tomando las decisiones mas adecuadas en base a

informacion precisa y oportuna

El sistema estard relacionado con los sistemas que actualmente posee la organizacion,
especificamente con el Sistema de planillas “Visual Hur’ y el sistema de medicién de
cumplimiento de objetivos “Ubora”, de manera que sea posicionado como un sistema

organizacional de vital importancia en materia de gestion de personal.

Si bien el Sistema de Gestion de Talento estara relacionado con el sistema de planillas Visual
Hur, existen oficinas de pais donde se carece de dicho sistema. Y dado que se tiene previsto

llevar el Sistema de Gestion de Talento a otras regiones, este tendré la capacidad de prescindir
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del sistema de planillas (cuando éste no exista), permitiendo administrar la informaciéon minima

gue se requiere de él, extendiendo de este modo el alcance organizacional del Sistema de

Gestion de Talento.

2.2. Resultados Esperados

Retomando las causas identificadas en el analisis del problema (Diagrama Causa-efecto,

Figura 1-11) se presentan en la Tabla 2-1 los beneficios que el sistema propuesto brindara a la

organizacion y a la optimizacién de sus funciones.

SISTEMA INFORMATICO DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANO DE

Causa/Problema
1. Colaboradores

v' Poca objetividad por parte de los
evaluadores

v' Poca disponibilidad de tiempo

2. Procedimientos de evaluacion
v' Desempefio

v' Auto diagnéstico

v Diagnéstico

3. Planes de desarrollo
v' Dificil seguimiento

CARE CA
Beneficios

El sistema permitira consultar toda la informacién necesaria
dentro del proceso de evaluacidn, lo cual contribuird a que
los evaluadores tengan las bases necesarias para realizar
una evaluacién objetiva.

Con la utilizacién del sistema se disminuird el tiempo
requerido para cada etapa del proceso, lo cual beneficiara a
los colaboradores que tienen poca disponibilidad de tiempo.

Se registraran los resultados de las evaluaciones de
desempefio a fin de tener esta informacién de manera
oportuna para los diversos procesos que lo requieran.

Dentro del proceso de diagnéstico se tendran las cartas
digitalizadas, permitiendo de esta manera realizar el proceso
en paralelo, ademas se realizaran los calculos en forma
automatica disminuyendo el tiempo invertido para ello y
asegurando la exactitud de los calculos.

Se podrd consultar el histérico de evaluaciones de
desempefio, ademas de que el sistema llevara un
expediente del colaborador con todos los resultados de sus
evaluaciones.

El sistema tendra la opcion de consultar en el momento mas
oportuno los avances dentro del plan de desarrollo de un
colaborador en especifico, ademas de actualizar los avances
gue hayan existido dentro del mismo
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SISTEMA INFORMATICO DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANO DE

Causa/Problema

v" Mucho tiempo para su
elaboracién

v No se cuantifican resultados

v' Tiene base subjetiva

4. Informacién del talento

v" Almacenamiento en fisico

v" No completa ni exacta

v' Datos descentralizados

v" No oportuna
v" Mucho tiempo para su obtenciéon

v Generacion de consultas vy
reportes solo a demanda

CARE CA
Beneficios

Para la etapa de elaboracion de planes de desarrollo el
sistema sugerira el tipo de plan mas adecuado para el
colaborador, disminuyendo asi el tiempo necesario para la
creacion del mismo

A través del seguimiento de los planes desarrollo se podran
obtener reportes que cuantifiguen los resultados de los
mismos

A través de las opciones de consulta se podra elaborar
planes de desarrollo con bases mas objetivas,
proporcionando la informacién necesaria para una decision
mucho méas adecuada.

El sistema llevara un registro digital de toda la informacion
del talento (expedientes, reportes, mapeo de capacidades y
planes de desarrollo)

Con la automatizacién de los calculos involucrados dentro
de los procesos de evaluacién, se evitara errores en calculos
y se tendra informaciéon mas completa

Con el apoyo del sistema la informacion podra ser consulta
desde cualquier oficina de la regién en el momento en que
sea requerida

El sistema permitira realizar consultas de forma oportuna

Con la disminucion de tiempo requerido para la realizacion
de los procesos de evaluacion el tiempo necesario para la
obtencién de la informacion se vera disminuido

El sistema permitirhd la parametrizacion de consultas y
generacion de reportes

Tabla 2-1 Resultados esperados

Como se observa en Tabla 2-1, son muchos los beneficios asociados a la solucion propuesta

ya que permitird a la organizacion un manejo mas eficiente de procesos relacionados con la

gestion el talento, logrando una mayor efectividad de los mismos.
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2.3. Situacién Propuesta

2.3.1. Descripcion

CARE CA utiliza el sistema informatico propuesto para realizar los procesos de Gestién del
Talento de los colaboradores, a través del cual puede aplicar la metodologia “Choices”
obteniendo mejores resultados, ya que el sistema permite agilizar dichos procesos y obtener
informacidn para toma de decisiones mas exacta y oportuna, de manera que se logre gue los
colaboradores tengan un adecuado desarrollo personal y profesional, contribuyendo asi a

lograr los objetivos de la organizacion.

De esta forma CARE CA cambia los procesos manuales de evaluacion de desempefio y
talento, y de desarrollo por procesos mecanizados, los cuales le permiten lograr el objetivo de
impulsar el desarrollo de los colaboradores, logrando ademas, que todos ellos tengan una
participaciéon méas activa en los procesos de evaluacién, ya que siendo mas agiles y amigables

seréan vistos con mayor interés e importancia.
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2.3.2. Enfoque de Sistemas

Medio ambiente: Coordinaciones de CARE CA, Colaboradores técnicos y administrativos, Donantes, Sistemas

Entrada

Expedientes
colaboradores

Planes operativos
individuales (POI) de
los colaboradores

Plan operativo anual
de la organizacion

Mapa de talento

Respuestas de los
evaluadores

Parametros del
Sistema

Organizacionales Visual Hur y Ubora

Frontera: Procesos de Gestion del Talento del Recurso
Humano de CARE CA

Procesos salida
Planificacion
aneaso - Resultados de
Gestion del Desempefio evaluaciones de
Gestion del Talento desempefio
Angdlisis Estadisticos - Resultados de
Seguridad evaluaciones de
talento
- Informacion
histérica de

rendimiento de
los
colaboradores.

- Informes de

: oy seguimiento del
Casa matriz, Politicas

internas de CARE CA rendimiento

- Matriz de Gestion
del Talento

- Planes de
Desarrollo

- Informes de
seguimiento de
Planes de
Desarrollo

- Informes
gerenciales

- Reportes y
estadisticas

Figura 2-1 Diagrama de sistemas de la Situacion propuesta
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Salidas

v

Resultados de evaluaciones de desempeiio: Resultados de las evaluaciones de medio

término y evaluaciones finales, asi como las evaluaciones multiperspectiva que forman

parte complementaria de las dos anteriores.

Resultados de evaluaciones de talento: Resultados de los procesos de auto diagnostico,

diagnéstico y validacion

Informaciéon histérica de rendimiento de los colaboradores: Informacion sobre

desempefio histérico de un colaborador, la cual estara disponible durante los procesos
de evaluacion de desempefio y talento.

Informes de sequimiento del rendimiento: Informe de avance de actividades y objetivos

de un colaborador segun lo plasmado en su Plan Operativo Individual

Matriz de gestion del talento: Contiene la ubicacion de cada colaborador en la casilla

gue corresponde segun la evaluacion de talento realizada.

Planes de Desarrollo: Propuesta brindada por el sistema del plan o planes de desarrollo

aplicables al colaborador evaluado, basandose en las caracteristicas de la casilla de la

matriz de talento, donde se ubica dicho colaborador.

Informes de sequimiento de Planes de Desarrollo: Informe de actividades realizadas con

respecto al plan de desarrollo anteriormente asignado al colaborador.

Informes gerenciales: Informes destinados a SMT’ regional y a la casa matriz.

Reportes y estadisticas: Reportes sobre los resultados de los procesos de evaluacion,

tanto de desempefio como de talento, asi como informacién estadistica de los mismos

ya sea actual o histéricamente

70 Siglas de “Senior Management Team”, que es el Equipo encargado de la coordinacion de CARE en la

region
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Entradas

v

Expedientes colaboradores: Informacion general de cada uno de los colaboradores,

proveniente del sistema informético de planillas

Planes operativos individuales (POI) de los colaboradores: Comprende los objetivos,

actividades y metas a desarrollar en el ejercicio fiscal por parte del colaborador, asi

como el detalle del trimestre en el cual deberan haberse cumplido

Plan operativo anual de la organizacién: Comprende los objetivos, actividades y metas a

desarrollar en el ejercicio fiscal por parte de la organizacion

Mapa del talento: Descripcidn, caracteristicas, importancia de las diferentes casillas de

la matriz de gestion del talento, que sirven como insumos o parametros de evaluacion.

Respuestas de los evaluadores: Anotaciones realizadas durante cada fase de

evaluacion de talento

Procesos

v

Planificacidn: Registro, edicion y seguimiento de los planes operativos y de desarrollo

de los colaboradores. Ademas del plan operativo anual de la organizacion

Gestién del Desempefio: Permite llevar a cabo las diferentes actividades referentes a

las evaluaciones del desempefio, tales como evaluacion de Medio Término, Final y

Multiperspectiva.

Gestién del Talento: Permite llevar a cabo las diversas sesiones de evaluacion de

talento, tales como sesiones de diagndstico y validacion. Ademas de la realizacién del

ejercicio de auto diagnostico, cuando sea requerido

Analisis_estadisticos: Generacién de diversos reportes para diferentes niveles de la

organizacion
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v' Seguridad: Control sobre las opciones de acceso a la informacion, privilegios dentro del

sistema y parametrizacion del mismo.

Medio Ambiente
v Diversas unidades de la organizacién, Colaboradores de todos los niveles, Donantes y

Sistemas organizacionales: Visual Hur y Ubora

Frontera

v" Procesos de gestion del talento del recurso humano en CARE CA

Controles

v Politica para administrar la Gestion del Desempefio en CARE Centroamérica, Estrategia
de desarrollo del talento humano CARE CA, Lineamientos generales de CARE USA y

direcciones regionales.

2.3.3. Descripcién de procesos

De acuerdo a la solucién propuesta, se sugiere el desarrollo de un sistema informatico que
brinde soporte a los procesos que se llevan a cabo, en lo que respecta a la Gestion del talento
del Recurso Humano, junto con los procesos complementarios que lo alimentan y dan lugar a
una Gestion Integral del Recurso Humano. Esto da lugar a 3 macro procesos fundamentales,

los cuales son Planificacion, Gestion del Desempefio y Gestion del Talento.

2.3.3.1. Diagrama jerarquico propuesto

El diagrama mostrado en la Figura 2-2 presenta la forma en que jerarquicamente se ubican

cada uno de los macro procesos mencionados anteriormente.
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1

Gedidn integral de Recursos Humanos

[=
11 o 1.3
Planificacién p— . Gestion del talento
Gedion del desempefio
= g =

1.31

111 == Autodiagnodico

- = Evaluacion de medio témino
lanes operativos

1R
122
1.1.2 Diagndstico
Evaluacion final
Planes de desarrollo

15383
123
= . i } Validacion
Evaluacion de multiperspectiva

Figura 2-2 Diagrama Jerarquico de Procesos

Como se puede observar en la figura anterior, del proceso de Gestién de Recursos Humanos
se derivan los 3 macro procesos que definen propiamente la funcionalidad del sistema, los
cuales a su vez, se descomponen en procesos mas especificos que son realizados por los

colaboradores

2.3.3.2. Descripcidn de procesos

A continuacion se describen los procesos’* mostrados en la Figura 2-2:

Planificacion: La planificacién engloba los procesos que permiten la creacion, actualizacion y
seguimiento de los dos tipos de planes que se utilizan en la organizacion, los cuales son
utilizados (Plan Operativo) o bien generados (Plan de Desarrollo) en otros procesos, ya sean

dentro de la Gestién del Desempefio como en la Gestion de Talento

Planes operativos: Este proceso proporciona la facilidad de crear, actualizar y dar seguimiento
al plan que define las actividades que han de seguir los colaboradores en la organizacién, de

manera que sea facilmente elaborado y constituya un eficaz instrumento de control para medir

™ La descripcion de los pasos que involucra cada proceso principal puede verse a mayor detalle en el
Anexo 1 del documento AnalisisDisenio.pdf, ubicado en el disco de instalacion en la carpeta Etapas/
Analisis_Diseno/, en donde se encuentran los diagramas de procesos y los formularios que se utilizan
en cada uno de ellos.
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el avance del colaborador en sus actividades, ya que ademas de poder dar seguimiento al plan,
el sistema emite diversas alarmas que facilitan dicho seguimiento, tal es el caso de la

notificacion de objetivos cumplidos y de agotamiento de tiempo para cumplir objetivos.

Planes de desarrollo: Permite el mantenimiento de planes de desarrollo y su seguimiento, que
de igual manera a los planes operativos permite el registro, modificacion y control de avances
en lo planificado, acompafiado también por alarmas que contribuyan al seguimiento mas eficaz

del plan elaborado.

Gestion del Desempefio: Encierra los procesos de evaluacion del desempefio de los
colaboradores, los cuales se apoyan en los planes individuales para medir el desempefio
obtenido por dichos colaboradores en los lapsos de tiempo propios de cada evaluacion

Evaluacién de Medio Término: Realizacién de la evaluacibn de medio término para los
colaboradores, en la cual se facilita la consulta de informacién de diversas fuentes que son
requeridas, asi como la elaboracién de la evaluacién como tal, gestionando ademas las
aprobaciones necesarias en dicha evaluacién a través de alarmas del sistema dirigidas a las

personas que deben emitirlas.

Evaluacién Final: Realizacion de la evaluacion final para los colaboradores, facilitando
también la consulta de informacién requerida en la evaluacion, asi como el registro de la
evaluacién como tal, gestionando ademas las aprobaciones necesarias en dicha evaluacién a

través de alarmas del sistema dirigidas a las personas que deben emitirlas.

Evaluacién Multiperspectiva: Permite realizar una peticion de evaluacion multiperspectiva de
un colaborador a través de alarmas del sistema, facilitando que el colaborador que completa
dicha evaluacion pueda registrarla y enviarla como realizada, la cual puede ser consultada

luego por el supervisor del colaborador evaluado

Gestiéon del Talento: Engloba los procesos de evaluacion de talento de los colaboradores,
realizando evaluaciones y sesiones de talento, donde se registra informacion de la evaluacion y
se consulta informacion de sesiones anteriores, gestionando de igual forma las aprobaciones

de la evaluacioén a través de alarmas del sistema
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Autodiagndéstico: Permite, al colaborador que lo requiere, realizar el ejercicio de reflexién
individual de autodiagnéstico mediante la clasificacion de tarjetas, el calculo automatico de los
resultados y la facilidad de consultar dichos resultados, proporcionando una interfaz amigable
gue contribuya a las condiciones de tranquilidad que debe tener un colaborador mientras

realiza el ejercicio.

Diagnéstico: El diagndstico se realiza en dos momentos: el primero cuando el supervisor tiene
la facilidad de registrar el diagnéstico de un colaborador, y el segundo cuando desde una
sesion de diagnéstico el Cofacilitador puede de igual forma modificar el diagndstico realizado

por el supervisor e ingresar ademas las anotaciones de la sesion.

Validacién: El proceso de validacion permite que, a partir del mapa de talento mostrado por el
sistema, se pueda seleccionar a un colaborador y realizar la calibracion de su evaluacion de
talento, actualizando nuevamente el diagndstico del colaborador y registrando nuevas
anotaciones de la sesion. Ademas durante la sesién se puede acceder a informacién que

resulta relevante para la sesion.
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2.4. Definicion de Requerimientos

Para la obtencién de los requerimientos se realizaron diversas entrevistas, las cuales fueron

grabadas previa autorizacion, estas se realizaron de forma presencial y video conferencia’.

Como resultado de estas entrevistas se logré recopilar las necesidades que los usuarios tienen,
luego de haber analizado y discutido dichas entrevistas se definieron los requerimientos del

sistema, los cuales se describen a continuacion:

v' El sistema debe dar soporte a la creacion, edicion y seguimiento de los diferentes
planes que se realizan para cada colaborador, como lo son los planes operativos y de
desarrollo; asi como al plan operativo de la organizacion.

v' El sistema debe permitir realizar un calendarizacion y monitoreo de las diferentes
actividades que se realizan en torno a la gestion del talento, ademas el sistema debe
mantener informados a los colaboradores sobre dichas actividades.

v' Se debe permitir la realizacion de las diversas evaluaciones, tanto para el proceso de
desempefio, como para el de talento; proporcionando toda la informacion necesaria
gue se requiera para que estas se realicen correctamente.

v' Se debe proporcionar la facilidad de crear diversos reportes, filtrados por medio de
diferentes parametros como lo son oficinas de pais, area, centro de costos y genero.

v' Ademas el sistema debe poder utilizarse tanto en inglés y espafiol para poder utilizarse
en diferentes oficinas regionales a futuro.

v El sistema debe brindar los mecanismos de seguridad necesarios, a fin de proteger los
datos y llevar un registro de los diversos cambios que se realicen por medio de
bitdcoras para auditoria; ademas el ingreso al sistema se debe de realizar a través de la
validacion del usuario de red y contrasefia de los colaboradores, dando acceso

diferenciado a las diferentes funciones del sistema a través de perfiles de usuario.

Del listado general de requerimientos luego de un proceso de refinamiento, se obtiene un

listado de requerimientos organizados y clasificados’ de la siguiente manera:

2 En el Anexo 2.1: Resumen de principales reuniones realizadas con los usuarios, se puede observar
un resumen sobre las principales reuniones y puntos tratados en ellas.

® Este listado ha sido revisado y validado por los usuarios del sistema informatico, tal como puede
observarse en el Anexo 2.2: Listado oficial de requerimientos aprobados
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2.4.1. Requerimientos Informaticos

Los requerimientos informaticos estan agrupados en 5 secciones principales:
1. Planificacion y seguimiento
1.1. Registro de planes operativos
1.1.1. Creacion de plan operativo individual (POI)
1.1.2. Edicion de plan operativo individual (POI)
1.1.3. Creacion de plan operativo anual (POA)
1.1.4. Edicion de plan operativo anual (POA)
1.2. Seguimiento de POI
1.3. Registro de planes de desarrollo
1.3.1. Creacioén de plan de desarrollo
1.3.2. Edicion de plan de desarrollo
1.4. Seguimiento de planes de desarrollo
1.5. Calendarizacion y alarmas
1.5.1. Calendarizacion de eventos
1.5.2. Edicion de calendarizacion
1.5.3. Alarmas de eventos
1.5.4. Envio de email
1.6. Aprobacién
1.7. Diccionario de competencias
1.7.1. Registrar competencia
1.7.2. Editar competencia
2. Desemperiio
2.1. Evaluacién de medio término
2.2. Evaluaciones de multiperspectiva
2.2.1. Envio de solicitud para evaluacion de multiperspectiva
2.2.2. Registro de evaluacion multiperspectiva
2.3. Evaluacion final
2.3.1. Registrar autoevaluacion final
2.3.2. Registrar evaluacion final
3. Talento
3.1. Ejercicio de Autodiagnostico

3.1.1. Realizar la clasificacion de tarjetas
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3.1.2.

Edicion de clasificacion de tarjetas

3.2. Realizar evaluacién de diagndstico

3.2.1.
3.2.2.
3.2.3.
3.2.4.

Registrar evaluacion en formato de diagnostico
Registrar anotaciones de discusiéon de diagndstico
Edicion de evaluacién en formato de diagndstico

Edicién de anotaciones de discusion diagnéstico

3.3. Registro de sesion de validacion

4. Generacion de reportes

4.1. Reportes de desempeiio

4.1.1.
4.1.2.
4.1.3.
4.1.4.
4.1.5.
4.1.6.
4.1.7.
4.1.8.
4.1.9.

Estatus de Evaluacion Final

Estatus de Evaluacion de Medio Término

Estatus del Plan operativo individual

Resultados de Evaluacion Final

Comparativo de resultados de Evaluacion Final
Retroalimentacion de etapas del ciclo de vida del desempefio
Plan operativo individual (POI)

Plan operativo anual (POA)

Evaluacion de Medio Término

4.1.10. Evaluacion Final

4.1.11.Evaluacion Multiperspectiva

4.2. Reportes de talento

4.2.1.
4.2.2.
4.2.3.
4.2.4.
4.2.5.
4.2.6.

Matriz de talento

Plan de Desarrollo

Cantidad de Personas por plan de desarrollo
Avance de colaboradores en plan de desarrollo
Personas que deben realizar auto diagndéstico

Resumen de evaluaciones de talento

5. Administracion

5.1. Mantenimiento de catalogos

5.1.1.
5.1.2.
5.1.3.
5.1.4.
5.1.5.

Periodo

Perfil de usuario y funciones
Cuentas de usuario

Grupos

Parametros del sistema
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5.1.6. Calificaciones

5.1.7. Celdas

5.1.8. Etapas del proceso de desempefio
5.1.9. Idioma

5.1.10.Planes de gestion de talento

5.1.11. Tarjetas de Autodiagndstico
5.1.12.Tipos de acciones plan de desarrollo
5.1.13.Tipo de recursos para competencia

2.4.2. Requerimientos de Desarrollo

1. EI SGT" debe estar disponible para todas las oficinas regionales de CARE y ser
escalable a otras regiones donde la organizacion tiene presencia
Facilidad de mantenimiento
Se debe desarrollar un sistema con la cualidad de soporte multilenguaje (Inglés y
espafol)
Se debe de contar con el software requerido para el desarrollo del SGT
Para el desarrollo del SGT se debe de contar con el equipo de desarrollo adecuado
La construccién del sistema requiere de personal que cumpla con el perfil requerido
para el desarrollo SGT

7. Se requiere el apoyo del personal de negocios de la organizacién

2.4.3. Requerimientos Operativos

1. Guardar los resultados y anotaciones de los procesos de Gestion del talento, asi
como del los procesos de seguimiento de el POl y planes de desarrollo (Volumenes
de actividad)

2. Marco Juridico

3. El sistema debe contar la aceptacion de los usuarios del sistema para lo cual este
debe proporcionar: una interfaz amigable, uso intuitivo y sencillo.(Usabilidad)

4. Seguridad para los datos y el acceso a ellos
Concurrencia

Ambiente

" SGT: Sistema de gestion del talento
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7. El sistema debe ser parametrizable de manera que se adapte a cambios en la
organizacion

8. Mantenimientos de cuentas y perfiles

9. Tipo de conexién hacia los datos de los colaboradores

10. Comunicacioén con el usuario

92



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

CAPITULO 3. Analisis de Requerimientos

3.1. Requerimientos informaticos
A continuacién se presentan la descripcion detallada de los casos de uso correspondientes a

los principales requerimientos informéticos presentados en la seccion 2.3.1"

Req. 1.1 Registro de planes operativos

Requerimiento General

Almacenar y editar los componentes de los planes operativos tanto de la

Objetivo . S
) misién como los planes individuales de cada colaborador
Registro y actualizacién de los objetivos, actividades y resultados esperados
Importancia de cada colaborador, ademas de las estrategias de impacto e indicadores de
la organizacion a fin de que esta informacion se encuentre disponible para su
oportuna consulta y evaluacion.
. Dificultad de acceso a la informacién de los planes operativos anuales e
Riesgos N
individuales
Prioridad Requerido
v Solo se deben registrar planes individuales para colaboradores
activos y que se encuentren registrados en el sistema de recursos
humanos de la organizacion.
Restricciones v" El registro del plan solo se puede hacer una vez al comienzo del afio

fiscal
v La edicion del plan operativo individual solo puede hacerse al
momento de la evaluacion de medio termino

Por lo menos una vez en el afio fiscal por colaborador, y una vez en el afio

Frecuencia de Ejecucién . o
fiscal para la organizacion

Tiempo de Ejecucion 15 minutos a 2 horas
Costo de Ejecucion N/A
Usuario Coordinadora de Recursos Humanos CA

Se pretende que el sistema cuente con los formularios de registro
correspondientes tanto al plan operativo anual de la organizacion y el plan

Descripcién operativo individual de cada colaborador, a fin de que pueda completarse
facilmente y almacenarse dentro del sistema para su oportuna consulta y
seguimiento.

> El detalle completo del andlisis de requerimientos en la seccién 10.4. REQUERIMIENTOS

INFORMATICOS del documento AnalisisDisenio.pdf, ubicado en el disco de instalacion en la carpeta
Etapas/Analisis_Diseno/,
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Diagrama de caso de uso General

Colabora

1

Req 1.1: Registro de Planes operativos

,
| |

l<<extend>>

| I
1 ' : Co acion de RRHH
™ Editar POI Crear POA 1

l<<extend>$

Req. 1.1.1 Creaci6n de POI

Descripcién de Requerimiento

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones

Frecuencia de

Ejecucion
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Hacer el registro completo de la informacion del POI del colaborador

Registro de los componentes del Plan operativo del colaborador para su
posterior consulta y seguimiento

No contar con la informacion contenida en el POI dentro del sistema y por lo
tanto, dificultad para llevar a cabo las evaluaciones que se realizan
posteriormente, las cuales utilizan el POl como insumo

Requerido

v" Solo se deben registrar planes para colaboradores activos y que se
encuentren registrados en el sistema de recursos humanos de la
organizacion.

El registro del plan solo se puede hacerse una vez al comienzo del
afio fiscal

1 vez al afio por colaborador

15 minutos
N/A
Coordinadora de Recursos Humanos CA

El usuario puede crear su plan operativo individual al inicio de cada afio fiscal,
conteniendo los objetivos, actividades y resultados esperados
correspondientes.
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Descripcion de caso de uso

Descripcién

Actores involucrados
Precondiciones

Flujo basico

Flujo alternativo

Se registran los objetivos, actividades y metas que conforman el Plan
Operativo Individual del colaborador y se espera la aprobacion por parte del

supervisor

Colaborador

v" El colaborador ha iniciado sesién en el sistema de gestion del talento

Actor/Actores

1. El caso de uso inicia cuando el
colaborador selecciona la opcién
de registrar POI

6. El colaborador consulta la
descripcion de su puesto

8. El colaborador registra los
objetivos, actividades, resultados
esperados.

10. El colaborador selecciona las
competencias a desarrollo, vy
escribe las conductas a mejorar,
las acciones a ejecutar y el
periodo en que se completan

12. El wusuario confirma la
creacion del POl para el afio
fiscal

Actor/Actores

12.1 El colaborador cancela el
proceso de registro

Sistema de gestién de talento (SGT)

2. El sistema verifica si el colaborador no
ha registrado el POI para el presente afio
fiscal

3. Si el colaborador no ha registrado el
POI, el sistema consulta la informacion
personal del colaborador.

4. Se obtiene el
organizacion.

POA vigente de la

5. Se muestra en pantalla el formato de
registro de plan operativo individual.

7. Se muestra la descripcion del puesto del
colaborador

9. Muestra el formato de
desarrollo de competencias

registro de

11. Solicita confirmacion para completar el
registro

13. se almacena la informacion ingresada
y el sistema programa una alerta al
supervisor para que apruebe el POI creado
por el colaborador

14. Fin de Caso de uso
Sistema de gestion de talento (SGT)

3.1 Si el usuario ya registré el POI para el
presente afio fiscal mostrar mensaje “POI
ya registrado “ y termina caso de uso

12.2 El sistema cancela la operacion de
almacenamiento y regresa al paso 5
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Post condiciones

Requerimientos
especiales

El POI ha sido ingresado correctamente para el afio fiscal en curso

N/A

Req. 1.1.3 Creacion de POA

Descripciéon de Requerimiento

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones
Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Registrar la informacién correspondiente al Plan Operativo Anual de la
organizacion (POA)

Permite contar con la informacion correspondiente, para poder consultarla
en los diversos procesos, tal es el caso de la creacién de POI que utiliza
como insumo los indicadores del POA

Se perderia la objetividad en la creacion de los planes operativos
individuales con relacion a las actividades de la organizacion

Requerido
v' EI POA solo puede registrarse una vez al principio del afio fiscal
1 vez al afio fiscal
2 horas
N/A
Coordinadora de Recursos Humanos CA

El sistema debe permitir el registro de los componentes del Plan operativo
anual, tales como la estrategia de impacto, los indicadores relacionados,
actividades relevantes e indicadores de aprendizaje y las actividades
significativas

Descripcion de caso de uso

Descripcion

Actores
involucrados

Precondiciones

El sistema debe permitir el registro de los componentes del Plan Operativo
Anual, tales como la estrategia de impacto, los indicadores relacionados,
actividades relevantes e indicadores de aprendizaje y las actividades
significativas

Coordinacion de Recursos Humanos
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Caso de Uso

Flujo basico

1.1.3 Creacion de POA

1. El caso de uso comienza cuando la

coordinadora de recursos humanos

selecciona la opcidn de crear POA

2. Verifica si ya existe POA
registrado para el presente afio
fiscal.

3. Se muestra pantalla de registro
de Plan operativo anual (POA)

4. La coordinadora selecciona idioma e

ingresa las estrategias de impacto,
indicadores, actividades relevantes e
indicadores de  aprendizaje = (OPL),

actividades significativas
que corresponden al POA

y responsables

5. Solicita confirmacion
completar el registro

para

6. Confirma registro de POA

7. Almacena la informacién

Flujo alternativo

8. Fin de caso de uso

2.1 Si el POA ya esta registrado
muestra el mensaje: “POA ya
registrado”. Fin de caso de uso

6.1 Cancela el proceso

6.2 Se cancela la operacion de
almacenamiento y regresa al
paso 3

Post condiciones

El POA es almacenado correctamente

Requerimientos
especiales

N/A

Req. 1.3 Registro de Planes de Desarrollo

Requerimiento General

REQ-1.3 Registro de planes de desarrollo

- Almacenar y editar la informacion correspondiente a los planes de
Objetivo
desarrollo de los colaboradores
. Registro de la informacion contenida en el plan de desarrollo para su
Importancia . -
posterior consulta y seguimiento
Riesgos Dificultad en el acceso a dicha informacién y su posterior seguimiento
Prioridad Requerido
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Restricciones

Frecuencia de Ejecucion
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Solo deben registrar planes de desarrollo para colaboradores activos
dentro de la organizacién, y dicho registro debe realizarse por el supervisor

1 vez al afio por colaborador

Menos de 15 minutos

N/A

Coordinadora de Recursos Humanos CA

El sistema proporciona el formato de registro de plan de desarrollo para
que el supervisor pueda ingresar/editar la informacién de las diferentes
secciones que conforma el plan de desarrollo. Estas secciones podran
cambiar para diferentes periodos.

Diagrama de caso de uso general

Supervisor Editar Plan de Desarrollo

REQ 1.3: Registro de Plan de Desarrollo

Crear Plan de Desarrollo

Req. 1.3.1 Creacioén de Plan de Desarrollo

Descripciéon de Requerimiento

Objetivo
Importancia

Riesgos

Prioridad
Restricciones

Frecuencia de Ejecucion

Registrar la informacion del plan de desarrollo de un colaborador

Permite almacenar la informacion del plan de desarrollo para su posterior
consulta y seguimiento

Dificultad en el acceso a dicha informacién y su posterior seguimiento
Requerido

Solo deben registrar planes de desarrollo para colaboradores activos
dentro de la organizacion, y dicho registro debe realizarse por el supervisor

1 vez al afio por colaborador
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Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcién

Menos de 15 minutos

N/A

Coordinadora de Recursos Humanos CA

El sistema proporciona el formato de registro de plan de desarrollo para
que el supervisor pueda ingresar la informacion de los objetivos de
desarrollo y las acciones que corresponden a cada una de las secciones de
las que se compone el plan de desarrollo, como por ejemplo acciones
para, actual posicién, acompafiamiento y entrenamiento.

Descripcién de caso de uso

Descripcién

Actores involucrados
Precondiciones

Flujo bésico

El sistema proporciona el formato de registro de plan de desarrollo para que el
supervisor pueda ingresar la informacion de los objetivos de desarrollo y las
acciones que corresponden a cada una de las secciones de las que se
compone el plan de desarrollo, como por ejemplo acciones para, actual
posicion, acompafiamiento y entrenamiento.

Supervisor

v' El supervisor ha iniciado sesién en el sistema de gestion del talento

Actor/Actores

1. El caso de uso inicia cuando el
supervisor selecciona la opcion de
registrar Plan de Desarrollo

4. ElI supervisor selecciona el
colaborador sobre el cual se registrara
el plan de desarrollo

6. El supervisor ingresa el objetivo de
desarrollo y las  acciones
correspondiente a cada una de las
secciones en las que se divide el
plan de desarrollo.

8. El supervisor confirma la creacion
del Plan de desarrollo

Sistema de gestion de talento (SGT)

2. Verifica si tiene subordinados a su
cargo que no tienen plan de desarrollo
vigente

3. Muestra el listado de subordinados

5. Obtiene la informacién personal del
colaborador y las diferentes
secciones que conforman el plan de
desarrollo vigente, luego muestra

pantalla de registro del plan de
desarrollo
7. Solicita  confirmacion para

completar el registro

9. Se
ingresada

almacena la informacién

10. Fin de Caso de uso
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Flujo alternativo

Post condiciones

Requerimientos
especiales

Actor/Actores

8.1 El supervisor cancela el proceso
de registro

Sistema de gestion de talento (SGT)

3.1 Si ya se tiene registrado un Plan

de Desarrollo vigente, muestra el
mensaje  “Ya existe un Plan de
Desarrollo vigente para el

colaborador” y termina caso de uso

8.2 Cancela la operacion de
almacenamiento y regresa al paso 3

El Plan de Desarrollo es registrado correctamente

N/A

Req 2.1 Evaluacién de medio término

Requerimiento General

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones

Frecuencia de Ejecucién

Tiempo de Ejecucion

Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcién

Realizar la evaluacion del desempefio de medio término a un colaborador

Permite medir el grado de avance, retos y limitantes de un colaborador,
relacionados con su POI y responsabilidades de su descripcion de puestos,
alcanzados en el primer semestre del afio fiscal

Al no realizarse una adecuada evaluacion de medio término puede
ocasionar que la persona evaluada no pueda cumplir con los objetivos de
su POl y por consiguiente impacte en los objetivos de la organizacion

Requerido

v" Solo se evaluaran colaboradores activos, registrados en el sistema
de recursos humanos

v' La evaluacion debe realizarse al final del primer semestre del afio
fiscal

Una vez al afio por colaborador

30 minutos

N/A

Coordinadora de Recursos Humanos CA

Se presentan los datos personales del colaborador, ademéas de su Plan
Operativo Individual (POI) con los respectivos avances en el mismo.

Se presenta ademas una descripcion del puesto del colaborador y el
diccionario de competencias organizacionales.

Todo lo anterior sirve de insumo para realizar y registrar la evaluacion en el
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formato de evaluacién de medio termino

Diagrama de caso de uso general

Req 2.1: Evaluacion de Medio término

; 1/@Stmde Evaluacion de Medi@

T
I 1

. ]
<<include>>,
]

Aprobacion

Colaborador Evaluador

Descripcién de caso de uso

Descripcién Se registra una evaluacion de medio término realizada por un colaborador

Actores Colaborador

involucrados

Precondiciones El colaborador ha iniciado sesion en el sistema de gestion del talento y tiene

programada evaluacion de medio término

Flujo béasico Actor/Actores Sistema de gestion de talento (SGT)

1. El caso de uso inicia cuando el
colaborador selecciona la opcién
para registrar evaluacién de medio
término

2. Consulta la informacion personal del
colaborador y el POI vigente.

4. El colaborador selecciona los
objetivos de su POl a evaluar,
escribe una descripcion del avance
alcanzado para cada uno de los

3. Muestra la pantalla de registro de la
evaluacion de medio término.

objetivos y las expectativas de
desempefio para el siguiente
semestre

5. El colaborador escribe la areas de
mejora que él identifica

6. consulta el diccionario de | 7. Muestra diccionario de

competencias organizacionales

8. Selecciona las competencias para

competencias

9. Solicita confirmacién del registro
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Flujo alternativo

Post condiciones

Requerimientos
especiales

cada area de mejora y escribe las
actividades a ejecutar

10. El colaborador confirma el | 11. Almacena la evaluacion y programa
registro de la evaluacion alarma de aprobacion para el
evaluador.

12. Fin del caso de uso
Actor/Actores Sistema de gestion de talento (SGT)

10.1 El colaborador cancela el | 10.2 EI sistema cancela la operacién
proceso de registro de almacenamiento y regresa al paso 3

La evaluacién de medio término ha sido registrada exitosamente

N/A

Req 2.3 Evaluacion Final

Requerimiento General

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones
Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcién

Realizar la evaluacion del desempefio a un colaborador al final del afio
fiscal

Esta evaluacion permite integrar los resultados del plan operativo
individual, las apreciaciones relacionadas con el desempefio, la
descripcion de puesto y los resultados obtenidos para el presente afio
fiscal, todo esto con el fin de la mejora de las competencias de los
colaboradores en los planes organizacionales

Una evaluacion final incorrecta trae como consecuencias que no se
priorice el desarrollo de las competencias de un colaborador,
repercutiendo en los objetivos organizacionales

Requerido

La evaluacién solo puede realizarse al final del afio fiscal
Una vez al afio por colaborador

1 hora

N/A

Coordinadora de Recursos Humanos CA

El sistema proporciona el formato de evaluacion final para ser completado
por el evaluador, ingresando todos los datos de los objetivos y actividades
del evaluado.
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Diagrama de caso de uso general

REQ 2.3 Registrar evaluacion final

%I/’/L_\Registrar evaluacion ﬂnal///)

Evaluador
Registar autoevaluacion final Colaborador

Req 2.3.1 Registrar autoevaluacién Final

Descripcidn del requerimiento

Objetivo Realizar la autoevaluacién anual y registrar sus componentes

Permite identificar como un colaborar observa su propio desempefio en el

Importancia .o
presente afio fiscal

Al no realizarse la autoevaluacion final se deja limitado el resultado de la
Riesgos evaluacion final, al no tomarse en cuenta la perspectiva del colaborador
en cuanto a su desempefio

Prioridad Requerido

- Solo se puede realizar dentro de las fechas planificadas para la
Restricciones

evaluacion
Frecuencia de Ejecucién Una vez al afio por colaborador
Tiempo de Ejecucion Una hora
Costo de Ejecucion N/A
Usuario Coordinadora de Recursos Humanos C A

El sistema proporciona una interfaz que le permite consultar los diferentes
Descripcion insumos necesarios para la realizacion de la autoevaluacion final, ademéas
del formato necesario para registrar los resultados de la misma

Descripciéon de caso de uso

Descripcion El sistema proporciona una interfaz que le permite consultar los diferentes
insumos necesarios para la realizacién de la Autoevaluacion final, ademas del
formato necesario para registrar los resultados de la misma
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Actores involucrados

Precondiciones

Flujo basico

Colaborador

v' El colaborador ha iniciado sesién en el sistema de gestion del talento
v' Se esta dentro del periodo planificado para evaluaciones finales

Actor/Actores

1. El caso de uso inicia cuando el
colaborador selecciona la opcién de
registrar autoevaluacién final

6. El colaborador selecciona la opcion
consultar descripcién de puesto

8. El colaborador selecciona la opcidn
consultar evaluacion de medio termino

10. El colaborador selecciona la
opcion de consultar diccionario de
competencias

12. El colaborador llena formato de
evaluacion anual de desempefio de la
siguientes forma:

v’ Selecciona objetivos de PO,
describe sus resultados y asigna
una calificacion

v Ingresa resultados de puesto y de
otras contribuciones con su
respectiva calificacion,

v’ Selecciona competencias
desarrolladas y competencias para
el POI e ingresa su descripcion.

v Ingresa un resumen de la
evaluacion y selecciona su
calificacion

v’ Selecciona una calificacién para
las etapas del ciclo de desempefio.

Sistema de gestion de talento (SGT)

2. Verifica que no se haya registrado
una autoevaluaciéon final para el
colaborador dentro del presente afio
fiscal

3. Se consulta los datos personales
del colaborador a evaluar

4. Obtiene los objetivos del POl y las
competencias organizacionales para
el colaborador a evaluarse

5. Se presenta el formato de
Evaluacién anual de desempefio

7. Se consulta
informacién de
puesto

y muestra la
la descripcién de

9. Muestra resultado de evaluacion de
medio término aprobada para el
presente periodo

11. Se consulta y muestra la
informacién  del diccionario de
competencias

13. Solicita  confirmacion
completar el registro

para
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v" Ingresa comentarios finales.

14. El colaborador confirma el registro | 15. Almacena la informacion vy
de la informacién

Flujo alternativo

14.1 El colaborador cancela el registro

Actor/Actores

de la informacién

programa alerta de aprobacion para
su evaluador

16. Fin de Caso de uso
Sistema de gestién de talento (SGT)

21 Si ya se encuentra una
autoevaluacion registrada se presenta
el mensaje “Ya existe una
autoevaluacion  final registrada”.
Finaliza caso de uso.

14.2 Cancela la operacion y regresa
al paso 5

Post condiciones El colaborador ha registrado la autoevaluacion final correctamente
Requerimientos N/A
especiales

Req 3.1 Ejercicio de autodiagnostico

Requerimiento General

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones
Frecuencia de Ejecucion
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Realizar el ejercicio de reflexion individual a un colaborador

Permite que un colaborador identifigue sus fortalezas y debilidades
relacionadas con su potencial, siendo un insumo importante para la
evaluacion del talento

Al

realizarse este ejercicio de Autodiagnéstico se dificulta el
cumplimiento del objetivo institucional de desarrollo organizacional

Requerido

El ejercicio solo puede realizarse a colaboradores activos dentro de la
organizacion

Segun se requiera dentro del proceso de gestion del talento

30 minutos

N/A

Coordinadora de Desarrollo Organizacional

El sistema la interfaz de clasificacién al colaborador, este las clasifica y el
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sistema realiza una serie de célculos que le permiten al colaborador
identificar fortalezas y debilidades

Diagrama de caso de uso general

colaboradar

—\_\_______-_“_h__'_'_'_._,_,_,_—\_\__‘_\_\_\_\_

REQ 3.1 Ejercicio de auto-diagnostico

_'—\_“_'_‘—‘——_\_\_
Clasificacidn de taretas

@ de clasificacion de |M

Req 3.1.1 Realizar clasificacion de tarjetas

Descripcion del requerimiento

Objetivo

Importancia

Riesgos
Prioridad
Restricciones

Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucién
Costo de Ejecucién

Usuario

Descripcién

Clasificar las tarjetas utilizadas en el ejercicio de reflexion individual

Permite que la etapa de clasificacion de tarjetas se realice de una forma
rdpida disminuyendo la posibilidad de errores

Si no se realiza una adecuada clasificacién de tarjetas puede traer como
consecuencia un resultado equivocado del ejercicio de autodiagnostico

Requerido

El colaborador debe de haber iniciado sesion en el sistema de gestion del
talento

Cada vez que se requiera dentro del proceso de gestion del talento
30 minutos

N/A

Coordinadora de Desarrollo Organizacional

El sistema proporciona una interfaz donde el colaborador puede ver la
informacion de las tarjetas y clasificarlas en las distintas categorias que se
especifican en el formato de ejercicio de autodiagnoéstico proporcionado
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Descripcion de caso de uso

Descripcién
Actores involucrados

Precondiciones

Flujo basico

Flujo alternativo

Post condiciones

Requerimientos
especiales

Se clasifica el juego de tarjetas utilizado en el ejercicio de autodiagnéstico

Colaborador

El colaborador ha iniciado sesion en el sistema de gestion del talento y se le ha
habilitado la opcién de realizar auto-diagnostico

Actor/Actores

1. El caso de uso inicia cuando el
colaborador selecciona la opcién de
realizar clasificacion de tarjetas de
auto-diagnostico.

4. El colaborador clasifica las tarjetas
en base a su contenido

6. El colaborador confirma el registro
de la informacién

Actor/Actores

6.1 El colaborador cancela el registro
de la informacion

Sistema de gestién de talento (SGT)

2. Verifica que no se haya realizado
el auto-diagnostico después de la
Ultima sesion de diagnostico realizada
para el colaborador.

3. Presenta la pantalla para la
clasificacién de las tarjetas

5. Solicita  confirmacién
completar el registro

para

7. Almacena la informacion

8. Procesa los resultados de la
clasificacién de tarjetas y muestra el
resultado del auto-diagnostico al
usuario

9. Fin de Caso de uso
Sistema de gestion de talento (SGT)

2.1 Si ya se ha realizado un auto-
diagnostico, se le mostrara al usuario
el mensaje “Existe una clasificacion
de tarjetas vigente ”, finaliza caso de
uso

6.2 Cancela la operacioén y regresa al
paso 3

La clasificacion de tarjetas realizada para el autodiagnéstico, ha sido registrada

exitosamente

N/A
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Req 3.2 Evaluacién de diagnoéstico

Requerimiento General

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones

Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Permitir la realizacién de la sesion de diagnéstico

Facilita la realizacion de la discusién de diagndstico entorno a un
colaborador, brindando agilidad mediante la disposicién de informacion
oportuna.

La falta de la evaluacion de diagnéstico impide continuar con el proceso de
gestién del talento

Requerido

Solo se realiza evaluacion de diagndstico para los colaboradores activos y
que se encuentran registrados en el sistema de recursos humanos de la
organizacion.

1 vez en el afio fiscal por colaborador

30 minutos por colaborador

N/A

Coordinadora de desarrollo organizacional

El sistema proporciona el formato de diagnostico y el formato de
anotaciones utilizados en el proceso de diagnéstico, de manera que pueda
registrarse toda la informacion necesaria. Ademas en los pasos del
proceso, se pone a disposicién del colaborador pertinente la informacion
necesaria que sirva de insumo para realizar una mejor evaluacion.

Diagrama de caso de uso general

Cofacilitador

Req 3.2 Realizar evaluacion de Diagnostico

Registrar anotaciones

1
Registrar evaluacion ”%

 — Supervisor

" Editar anotaciones de diagnéstico

Actualizar evaluacion 1 ‘1%

Cofacilitador
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Req 3.2.1 Registrar evaluacién en formato de diagnostico

Descripcidn del requerimiento

Objetivo

Importancia
Riesgos
Prioridad
Restricciones

Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcién

Almacenar la informacion de la evaluacion de diagndstico realizada por el
supervisor del colaborador evaluado

Permite el registro automatico de la informacién de la evaluacion de
diagnostico, realizada por el supervisor, para su posterior y oportuna
consulta

Dificultad de consulta de la evaluacién de diagnéstico
Requerido

Solamente el supervisor del evaluado puede registrar la evaluacion de
diagndstico

1 vez al afio por colaborador

15 minutos

N/A

Coordinadora de Desarrollo Organizacional CA

El sistema proporciona el formato para registrar evaluacién de diagndstico,
de manera que pueda ser ingresado para su posterior consulta

Descripciéon de caso de uso

Descripcién

Actores involucrados

Precondiciones

Flujo béasico

Se registra la evaluacién de diagnéstico del supervisor con respecto al
colaborador evaluado

Supervisor

v El supervisor ha iniciado sesion en el sistema de gestién del talento
v El supervisor tiene colaboradores a su cargo.

Actor/Actores Sistema de gestion de talento (SGT)

1. El caso de uso inicia cuando el | 2. Muestra pantalla con los

supervisor selecciona la opcién de | colaboradores a los cuales se les

registrar evaluacion de diagnéstico puede registrar la evaluacion de
diagnéstico

3. El supervisor selecciona el | 4. Verifica si la evaluacién de

colaborador a evaluar diagnostico no ha sido registrada en
el presente afio fiscal para el
colaborador seleccionado

5. Obtiene informacion personal sobre
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Flujo alternativo

Post condiciones

Requerimientos
especiales

7. El supervisor selecciona la opcion
Obtener informacién de desempefio
del colaborador

9. El supervisor selecciona la opcion
Obtener informacion histérica de
diagndsticos del colaborador

11. El supervisor selecciona la opcion
Obtener histérico de puestos del
colaborador

13. El supervisor selecciona la
puntuacion de desempefio y talento,
ademas del nivel de preparacién para
nuevos puestos e ingresa el puesto
propuesto del colaborador

15. El
operacion

supervisor  confirma la

Actor/Actores

15.1 El supervisor cancela el registro

el colaborador que se evaluara

6. Muestra pantalla de registro de
evaluacion de diagndstico.

8. Consulta y muestra la informacion
de desempefio

10. Consulta y muestra la informacion
histérica  de diagndsticos  del
colaborador

12. Consulta y muestra la informacion
histérica de puestos

14. Solicita confirmacion de la
operacion de registro de la
informacion

16. Almacena la informacién

ingresada
17. Fin de Caso de uso
Sistema de gestion de talento (SGT)

4.1 Si el supervisor ya registré la
evaluacion de diagnéstico en el
presente afio fiscal para un
colaborador, muestra el mensaje
“Evaluacion de diagnéstico ya ha sido
ingresada para el colaborador
<nombre> “. Finaliza caso de uso.

15.2 Cancela la operacion de
almacenamiento y regresa al paso 6

La evaluacion diagnostico ha sido ingresada satisfactoriamente

N/A
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Req 3.2.2 Registrar anotaciones de discusion de diagnostico

Descripcidn del requerimiento

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones
Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Almacenar las anotaciones de la discusion de diagnostico realizada entre

los evaluadores.

Permite el registro automatico de las anotaciones de la discusion de
diagnostico, realizada entre los evaluadores, para su posterior y oportuna

consulta.

Dificultad de consulta de las anotaciones de la discusion de diagndstico.

Requerido

Solamente el cofacilitador de la discusion puede realizar el registro de las

anotaciones

1 vez al afio por colaborador

Depende de la duraciéon de la discusion. Tiempo sugerido 20 minutos

méximo por evaluado

N/A

Coordinadora de Desarrollo Organizacional

El sistema proporciona el formato para registrar las anotaciones de la
discusién de diagndstico, de manera que pueda ser ingresado en el mismo

para su posterior consulta

Descripcién de caso de uso

Descripcion

Actores involucrados
Precondiciones

Flujo béasico

Se registran las anotaciones de la discusién de diagnostico por parte del

cofacilitador de la sesién

Cofacilitador

El cofacilitador ha iniciado sesién en el sistema de gestion del talento

Actor/Actores

1. El caso de uso inicia cuando el
cofacilitador selecciona la opcién de
registrar anotaciones de discusion de
diagndstico

3. El cofacilitador selecciona el

colaborador a evaluar

Sistema de gestion de talento (SGT)

2. Muestra pantalla con los
colaboradores sobre los cuales se
puede hacer la discusion de
diagnostico.

4. Verifica si no hay registradas
anotaciones de  discusion de
diagnoéstico para el colaborador
evaluado
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Flujo alternativo

Post condiciones

Requerimientos
especiales

7. El cofacilitador registra las
anotaciones de la discusion indicando:
v Preparacion

v Notas de diagnostico

v Notas de desarrollo

v Listo para

v" Disponibilidad

v/ Quien

v/ Cuando

9. EI
operacion

cofacilitador confirma la

Actor/Actores

9.1 El cofacilitador cancela el registro

5. Consulta la informacién personal y
de diagnostico sobre el colaborador
evaluado:

6. Muestra pantalla de registro de
anotaciones

8. Solicita confirmaciéon para el
registro de la informacién
10. Almacena la informacion

ingresada
11. Fin de Caso de uso
Sistema de gestion de talento (SGT)

41 Si ya existen ingresadas
anotaciones para el colaborador en el
presente afio fiscal, muestra el
mensaje “Anotaciones de diagndstico
ya fueron registradas “ y termina caso
de uso

9.2 Cancela la operacion de
almacenamiento y regresa al paso 6

Las anotaciones de la discusion de diagnéstico han sido ingresadas

satisfactoriamente

N/A

Req 3.3 Registro de sesion de validacion

Requerimiento General

Objetivo
Importancia

Riesgos

Realizar la validacion al proceso diagnostico realizado a un colaborador

Permite validar la informacion obtenida del proceso de diagnostico

Al no realizarse un proceso adecuado de gestién del talento, puede causar
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Prioridad
Restricciones

Frecuencia de Ejecucion
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcién

la mala elaboracién de planes de desarrollo
Requerido

v' Debe existir un proceso de diagnostico para el colaborador
previamente

Cada vez que el colaborador lo requiera
30 minutos

N/A

Coordinadora de Desarrollo Organizacional

Este proceso permite consultar el resultado del proceso de diagnostico que
se llevo a cabo para un colaborador, ademas de poder visualizar el mapa
de gestién de talento, para luego poder llenar un formato de validacion el
cual permite ubicar definitivamente al colaborador en una celda de la matriz
de gestidn del talento

Diagrama de caso de uso general

Cofacilitador

%—(’L- Registrar sesion de validacién -)

Req 3.3 Registro da sesidn da Validacidn

(: Actualizar evalaucian

-
<< @xtends Py

- — —L-‘f —_——

Descripcion de caso de uso

Descripcion

Actores involucrados

Este proceso permite consultar el resultado del proceso de diagnostico que se
llevo a cabo para un colaborador, ademas de poder visualizar el mapa de
gestion de talento, para luego poder llenar un formato de validacién el cual
permite ubicar definitivamente al colaborador en una celda de la matriz de
gestién del talento

Cofacilitador
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Precondiciones

Flujo basico

Flujo alternativo

e El cofacilitador a inicia sesion en el sistema de gestion del talento

Actor/Actores

1. El caso de uso inicia cuando el
evaluador selecciona la opcion de
registrar sesion de validacion

3. El cofacilitador selecciona el
colaborador al cual se le realizara la
sesion de validacion

5. El cofacilitador solicita descripcién e
importancia de las celdas del mapa
de de gestion del talento

7. El cofacilitador solicita ver las
caracteristicas de las celdas del mapa
de gestidn del talento

marca las
cumple el

9. El cofacilitador
caracteristicas  que
colaborador seleccionado

11. El cofacilitador solicita modificar el
diagnostico del colaborador
seleccionado

13. El cofacilitador solicita modificar
las anotaciones de la sesién de
diagnostico

16. El cofacilitador solicita guardar la
caracteristicas de la celda donde se
ubico el colaborador

18. El cofacilitador confirma el registro
de los datos

Actor/Actores

Sistema de gestion de talento (SGT)

2. Muestra graficamente la
distribucion de los colaboradores
dentro de la matriz de gestion de
talento

4. Muestra los resultados de la sesién
de diagnéstico para el colaborador
seleccionado

6. Se muestra la descripcién e
importancia de la celdas

8. Presenta el listado de
caracteristicas de cada celda.

10. Se muestra los resultados de las
seleccién de caracteristicas para cada
casilla

12. Se presenta el formato de edicion
de diagnostico. [Caso de uso 3.2.3:
“Edicién de evaluacion en formato de
diagnostico”]

14. El sistema presenta el formato de
edicién de anotaciones de
diagnostico. [Caso de uso 3.2.4:
“Editar anotacion de diagndstico”]

15. Se muestra el resultado de la
celda en la que queda ubicado el
colaborador

17. Solicita confirmacién para guardar
los cambios

19. Almacena las caracteristicas de
la celda.

20. Fin de caso de uso.

Sistema de gestion de talento (SGT)

2.1 si no se encuentra colaboradores
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Post condiciones

Requerimientos
especiales

a los cuales se les puede realizar la
sesion de diagnostico se muestra
mensaje de error “No se puede
realizar la sesion de validacion”.
Finaliza caso de uso

18.1 EI colaborador cancela el | 18.2 El sistema cancela la operacién
proceso de registro de almacenamiento y regresa al paso
15

El registro de la sesién de validacion de realizo correctamente

N/A

Req 4 Generacion de reportes

Objetivo

Importancia

Riesgos

Prioridad

Restricciones
Frecuencia de Ejecucién

Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcion

Brindar informacion oportuna y confiable a los usuarios del sistema

Se logra obtener la informacion apropiada de manera automatica a fin de
facilitar la toma de decisiones de la organizacion

Al no contar con este requerimiento se pierde la usabilidad y el concepto de
sistema

Requerido
N/A

Cuando se requiera en los procesos de planificacién, evaluacién y toma de
decisiones

Menos de 1 minuto en la generacion
N/A
Coordinacion de recursos humanos y desarrollo organizacional

El sistema brindara diversas opciones de generacién de reportes tanto de
desempefio como de talento, con diferentes niveles de filtrado de informacion
y los mostrara en formatos adecuados a las necesidades de la organizacion.

El listado de reportes que se consideran dentro del sistema son los
siguientes:

REPORTES DEL MODULO DE DESEMPERNO

v' Estatus de Evaluacion Final

Estatus de Evaluacion de Medio Término
Estatus del Plan operativo individual
Resultados de Evaluacién Final
Comparativo de resultados de Evaluacion Final

ANENENEN
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Retroalimentacion de etapas del ciclo de vida del desempefio
Plan operativo individual (POI)

Plan operativo anual (POA)

Evaluacion de Medio Término

Evaluacion Final

Evaluacion Multiperspectiva

ASENENENENEN

REPORTES CORRESPONDIENTES AL MODULO DE TALENTO
Matriz de talento

Plan de Desarrollo

Cantidad de Personas por plan de desarrollo

Avance de colaboradores en plan de desarrollo

Personas que deben realizar auto diagndstico

Resumen de evaluaciones de talento

<

AR N NN

Estos reportes tienen diversas opciones de filtrado por: oficina, area, género,
proyecto

Req 5.1 Mantenimiento de catalogos

Objetivo

Importancia
Riesgos
Prioridad
Restricciones

Frecuencia de Ejecucién
Tiempo de Ejecucion
Costo de Ejecucion

Usuario

Descripcién

Brindar soporte para la actualizacién de la informacién contenida en los
catalogos que alimentan el sistema

Con estos mantenimientos se consigue que el sistema sea dinamico y
adaptable a los cambios que puedan surgir durante su vida util, a fin de que la
organizacién pueda sacar el maximo provecho posible

Al no contar con este requerimiento se limita la operacion del sistema
Deseable

Los mantenimientos de estos catalogos solo lo puede realizar el administrador
del sistema

Segun se requiera durante la vida Gtil del sistema

5 minutos a 1 hora

N/A

Coordinacién de recursos humanos y desarrollo organizacional

El sistema brindara interfaces para el mantenimiento de los diversos
catalogos con opciones de crear, editar y eliminar dependiendo del contexto y
caracteristicas del catalogo
El listado de catalogos que se contempla se mantendran desde el SGT son:

v" Periodo

v Perfil de usuario y funciones
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REQ-5.1 Mantenimiento de catalogos

Cuentas de usuario

Grupos

Pardmetros del sistema
Calificaciones

Celdas

Etapas del proceso de desempefio
Idioma

Planes de gestion de talento
Tarjetas de Autodiagnéstico

Tipos de acciones plan de desarrollo
Tipo de recursos para competencia

N N N N YN N N NN
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3.2. Requerimientos de desarrollo

Descripcion

Descripcion

La forma mas apropiada de lograr que un sistema informatico se encuentre
disponible desde las diferentes oficinas regionales de la organizacion es
desarrollando un sistema WEB con arquitectura de implementacién en 3 Capas,
para la cual se requiere un servidor de aplicaciones, un servidor de bases de datos
con el respectivo gestor de la base de datos y los equipos clientes con un browser
que soporte JAVASCRIPT.

1. Capa de presentacion 2. Capa de negocio 3. Capa de datos

——
S5
Li]
=
SERVIDOR DE SERVIDOR DE BASE
NEGOCIACION DE DATOS

La aplicacion debe contar con la cualidad de ser flexible y facil de mantener, es
por ello que se utilizara como arquitectura interna el patrén MVC (Modelo — Vista -
Controlador)76 cuyo objetivo es independizar las capas internas del software en 3
niveles de abstraccion.

Controlador

Y

Modelo

Vista

® véase descripcion del Patron MVC en Anexo 1.7 Patron Modelo-Vista-Controlador(MVC)
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Se debe desarrollar un sistema con la cualidad de soporte multilenguaje

(Inglés y espafiol)

En vista que la organizacion tiene presencia mundial es necesario que el sistema
informético de apoyo a la gestion del talento pueda ser utilizado en diferentes

Descripcién regiones con diferentes idiomas, contando con una interfaz multilenguaje, por lo
cual se utilizara la globalizacion y localizacién incluidas en el framework de la
plataforma .net

REQ-D.4 Se debe de contar con el software requerido para el desarrollo del SGT

Para el desarrollo del SGT se requieren los siguientes componentes de
Software:
v'  Sistema operativo Servidor
v'  Sistema gestor de bases de datos
v' Plataforma de desarrollo
v' Servidor de aplicaciones WEB
Descripcién Para lo cual se debe tomar en cuenta el estdndar de desarrollo que tiene la
organizacion el cual es el uso de productos Windows los cuales se han
evaluado’’ contra otros productos teniendo como resultados:
Sistema operativo Servidor: Windows Server 2003
Sistema gestor de bases de datos: SQL Server 2005
Plataforma de desarrollo: .Net
Servidor de aplicaciones WEB: 1S

AN NN

Para el desarrollo del SGT se debe de contar con el equipo de desarrollo

adecuado

Para cubrir con los requerimientos de hardware para el desarrollo del SGT se
requiere hardware que cumpla las especificaciones obtenidas en la factibilidad
técnica’®, Para cubrir estos requerimientos se cuenta con los siguientes
componentes de Hardware:

v' 1 Servidor

v 3 PC’s de desarrollo

v" 3 Modem ADLS

v' Impresor

Descripcién

" Para ver el detalle de las evaluaciones referirse a la seccién 1.6.1.2.1 Software requerido
® para ver los requerimientos de hardware obtenidos consultar la seccién 1.6.1.3.1 Equipo para
desarrollo y pruebas
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La construccién del sistema requiere de personal que cumpla con el perfil

requerido’® para el desarrollo SGT

___________________________________________________|
El equipo técnico de desarrollo estd conformado por egresados de ingeniera de
Descripcién sistemas informaticos que se apegan al perfil propuesto para la ejecucién del
proyecto®.

REQ - D.7 Se requiere el apoyo del personal de negocios de la organizacion

Para un apropiado desarrollo del sistema se necesita de la colaboracién de
diferentes colaboradores de negocio por parte de la organizacion, contando para
ello con:

v/ 2 Coordinadores de Recursos humanos regionales

v/ 2 Coordinadores de tecnologias de informacion

v/ 20 Colaboradores de diferentes niveles de la organizacion

Descripcién

™ Ver perfil requerido y caracteristicas del equipo técnico en Anexo 1.5 Perfil necesario para los analistas
del equipo técnico.

8 ver perfil propuesto y caracteristicas del equipo técnico en Anexo 1.6 Resumen de la experiencia de
los miembros del equipo técnico.
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3.3. Requerimientos operativos

Guardar los resultados y anotaciones de los procesos de Gestion del talento, asi

REQ -0.1 como del los procesos de seguimiento de el POl y planes de desarrollo
(Volimenes de actividad)

aRESEEEEEEEE—————————————————————————
Dentro de este aspecto, se hard una estimacion del espacio necesario, en la base de

Descripcién datos, para cubrir las necesidades de almacenamiento dentro del sistema, durante el
tiempo de vida del mismo.

REQ-0.2 Marco Juridico

El Sistema informatico de apoyo a la gestion del talento del recurso humano de la
cooperativa americana de remesas al exterior en centro América (CARE), sera
propiedad de la Universidad de El Salvador y tendrd los derechos reservados del
producto mencionado.

Descripcién v Cualquier persona o institucién que desee usar este programa debera tramitar
con el Propietario la respectiva autorizaciéon para la obtenciéon de la pertinente licencia
de uso.

v Instalar y usar este software significa aceptar los términos y condiciones de la
licencia.

El sistema debe contar la aceptacion de los usuarios del sistema para lo cual

REQ -0.3 este debe proporcionar: una interfaz amigable, uso intuitivo vy
sencillo.(Usabilidad)

Para lograr este requerimiento se haréa el disefio de pantallas, que seran validadas por
los usuarios a fin de permitir la aceptacién de las mismas.
Se creara y proporcionara el manual de usuario que servira como referencia para el
uso adecuado del sistema.

Descripciéon El sistema contara con opciones de ayuda en pantalla para la resolucion de los
conflictos mas comunes.
El disefio de pantallas e interfaz de estas se hard apegado a los estandares de las
aplicaciones ya existentes porque los usuarios ya se encuentran familiarizados con
estas

REQ-0.4 Seguridad para los datos y el acceso a ellos

Para cumplir este requerimiento el sistema contempla las siguientes medidas:
4 El acceso al sistema sera validado mediante un usuario y contrasefias Unicos
para cada colaborador, a través del Active Directory de la organizacion

Descripcion 4 Acceso diferenciado mediante el uso de perfiles de usuario, cada uno de los
cuales tendra definido su nivel de acceso a la informacion.
v Para la seguridad fisica de los servidores Web como de base de datos, la
institucién cuenta con mecanismos de seguridad fisicos y de proteccién necesarios.
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REQ -0.4 Seguridad para los datos y el acceso a ellos

El sistema asegurara la integridad de los datos cuando ocurran accesos concurrentes a

los mismos, de manera que dicha concurrencia no afecte las transacciones del sistema
Descripcién ni la calidad de los datos.

Este requerimiento sera cumplido a través del manejo de la concurrencia que realiza el

sistema gestor de la base de datos

REQ-0.5 Concurrencia

: 1
El sistema asegurara la integridad de los datos cuando ocurran accesos concurrentes a
los mismos, de manera que dicha concurrencia no afecte las transacciones del sistema
Descripcion ni la calidad de los datos.
Este requerimiento sera cumplido a través del manejo de la concurrencia que realiza el
sistema gestor de la base de datos

REQ - 0.6 Ambiente

La institucion debe contar con salones con suficiente espacio e iluminacion que
Descripcién permitan la realizacion adecuada de las evaluaciones de todos los procesos de gestion
del talento.

REQ-0.7 El sistema debe ser parametrizable de manera que se adapte a cambios en la

organizacion

- ____________________________________________|
Para permitir que el sistema se acople a la dinamica propia de los procesos de gestion

de talento, éste permitira la creacion y/o modificacion de diversas opciones de
configuracion a través de mantenimientos de catalogos importantes y edicion de
variables del sistema

Descripcién

REQ -0.8 Mantenimientos de cuentas y perfiles

El sistema proveerd, como parte de la seguridad del mismo, la posibilidad de crear,
editar, modificar y deshabilitar cuentas de usuario asociadas a perfiles especificos, los

Descripcién cuales tendran asociados ciertos permisos, de manera que se brinden los accesos que
sean necesarios de acuerdo a las facultades que tiene cada usuario en cuanto a las
acciones que puede ejecutar dentro del sistema

REQ-0.9 Tipo de conexidon hacia los datos de los colaboradores

El sistema podra configurarse de manera que, durante la instalacion inicial, pueda
establecerse si la informacion de los colaboradores y de puestos, sera tomada de una

Descripcion base de datos existente de recursos humanos, o podra utilizar la base de datos propia,
para permitir que el sistema pueda ejecutarse aun en oficinas de pais donde no se
cuente con sistema informatico de recursos humanos
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El sistema mostrard mensajes informativos y/o de confirmacion para las diferentes
actividades que se realizan dentro del sistema.

Descripcién Estos deben mostrar textos descriptivos, en el idioma del usuario, sobre las acciones
gue se realizan, como por ejemplo indicando el éxito o fracaso de haber registrado
algun valor dentro del sistema, o indicando cuando un campo es requerido.
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3.4. Andlisis de Escenarios

3.4.1. Estadndares para el andlisis

El andlisis del sistema sigue la Metodologia Orientada a Objetos, en la cual se utiliza el

lenguaje UML para el modelado.

En primer momento se define un listado de clases candidatas, es decir, las potenciales clases
del sistema. Para cada una de las clases identificadas se desarrolla una Ficha CRC, utilizando

el siguiente formato:

Responsabilidades Superclase
Subclases
Colaboraciones Atributos

Nombre: Titulo de la clase

Responsabilidades: Son las funciones que desarrolla la clase. Se utilizaran las palabras
CONSULTAR, CREAR 6 REALIZAR y MODIFICAR cuando son acciones que involucran a
otras clases o sistemas. Se utilizara OBTENER, REGISTRAR y ACTUALIZAR cuando son
acciones que Unicamente involucran a la clase.

Colaboraciones: Clases que se relacionan con la clase en analisis

Superclase: Clase superior en una relacion de herencia, si existe

Subclases: Clases que se heredan de la clase en analisis, si existen

Atributos: Propiedades de la clase. Si son atributos simples se escribiran en SINGULAR y los

atributos que son listas se escribiran en PLURAL
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Listado de clases identificadas

AN N N N N N N N N N Y N N N Y N N N U N N N N N N U N N N

Colaborador

Co facilitador
Evaluador

Diccionario competencia
Competencia

Plan

POA

Estrategia POA

POI

Objetivo POI

Actividad POI
Competencia POI

Plan desarrollo

Accioén Plan Desarrollo
Evaluacion

Evaluacién Desempenio
Final

Obijetivos EF
Competencia EF
Etapa Desempefio
Medio término
Objetivo MT
Competencia MT
Fortaleza MT
Multiperspectiva
Competencia MP
Sesién talento

Sesién diagnostico
Sesion validacion

Diagnostico

AN N NN Y N N U N N NN

Anotacion

Mapa talento
Matriz talento
Celda mapa
Autodiagndstico
Clasificacion tarjeta
Tarjeta
Seguimiento
Seguimiento Plan Desarrollo
Seguimiento POI
Evento

Puesto

Aprobacion
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3.4.2. Elaboracién de fichas CRC

Clase: 1. Colaborador

Responsabilidades Superclase N/A
Obtener datos personales Colaborador Subclases
Realizar ejercicio de Autodiagndstico
Crear POI del afio fiscal Co facilitador
Realizar Autoevaluaciones Evaluador

Colaboraciones Atributos
Puesto Nombre

Apellido
Pais
Puesto
Sexo

Clase: 2. Diccionario de competencias

Responsabilidades Superclase N/A
Registrar competencia Subclases
Editar competencia
Eliminar competencia N/A
Consultar Diccionario de competencia

Colaboraciones Atributos
Competencia Competencias []

Clase: 3. Plan

Responsabilidades Superclase N/A
N/A Subclases
POI
POA
Plan desarrollo
Colaboraciones Atributos
Aprobacion Periodo

Aprobaciones ]

Clase: 3.1 POA

Responsabilidades Superclase Plan
Obtener POA Subclases
Registrar POA
Actualizar POA N/A
Obtener estrategias

Colaboraciones Atributos
Estrategia POA Estrategias []

126



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

Clase: 3.2 Plan Operativo Individual (POI)

Responsabilidades Superclase Plan
consultar datos personales Subclases
Obtener datos del POA
Obtener POI N/A

Registrar POI
Actualizar POI

Colaboraciones Atributos
Colaborador Propietario
POA Objetivos][]
Objetivo POI Competencias []
Competencia POI Estatus

Clase: 3.3 Plan Desarrollo

Responsabilidades Superclase Plan
Registrar Plan de desarrollo Subclases
Actualizar plan de desarrollo
Consultar plan de desarrollo N/A
Colaboraciones Atributos
Accion plan desarrollo Propietario
Supervisor
Objetivo del plan desarrollo
Descripcién del éxito
Acciones][]

Clase: 4. Evaluacion

Responsabilidades Superclase N/A
N/A Subclases
Sesion talento

Evaluacion desempefio
Autodiagnostico

Colaboraciones Atributos
N/A Fecha

Clase: 4.1 Evaluacion Desempefio

Responsabilidades Superclase Evaluacion
N/A Subclases
Evaluacion Medio término

Evaluacion Multiperspectiva
Evaluacion Final

Colaboraciones Atributos
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Clase: 4.1 Evaluacion Desempefio

Aprobacién Aprobaciones []
Estatus
Periodo

Clase: 4.1.1 Evaluacioén Final

Responsabilidades Superclase Evaluacion

Registrar Evaluacion Final Subclases

Editar Evaluaciéon Final

Consultar Evaluacion Final N/A
Consultar evaluacion de medio termino
Consultar seguimiento POI
Consultar descripcién de puesto
Colaboraciones Atributos
Etapa desempefio evaluado
Competencia evaluacion final evaluador
Objetivos evaluacion final area de Apoyo del evaluado

objetivos prioritarios

resultados en base a descripcién de Puesto
otros Resultados

competencias

resumen evaluacion final

calificacién evaluacion final

etapas ciclo de evaluacién

comentario evaluacion final

Clase: 4.1.2 Evaluacién de medio término

Responsabilidades Superclase Evaluacion desempefio
Registrar evaluacion de medio termino Subclases
Editar evaluacién de medio termino
Consultar evaluacion de medio termino N/A
Colaboraciones Atributos
Fortaleza medio termino Evaluado
Objetivo medio termino Evaluador
Area de apoyo
Objetivos []
Fortalezas []

}
Clase: 4.1.3 Evaluacién de multiperspectiva

Responsabilidades Superclase Evaluacion desempefio
Registrar evaluacion de multiperspectiva Subclases
Obtener evaluacién de multiperspectiva
N/A
Colaboraciones Atributos
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Clase: 4.1.3 Evaluacién de multiperspectiva

Competencia multiperspectiva Evaluador
Evaluado
Responsable
Tipo de Retroalimentacion
Usar Nombre
Nivel de Interaccion
Area de Efectividad
Area de Mejora
competencias ]

Clase: 4.2. Sesion talento

Responsabilidades Superclase Evaluacion
N/A Subclases

Sesioén diagnéstico
Sesion validacién

Colaboraciones Atributos
Diagnostico Evaluadores []
Anotacion Diagnosticos ]

Anotaciones []
Cofacilitador

Clase: 4.2.1 Sesioén diagnostico

Responsabilidades Superclase Sesion talento
Registrar evaluacion diagnostico Subclases
Obtener evaluacion diagnoéstico
Editar evaluacion diagnostico N/A
Colaboraciones Atributos
Diagnostico Diagnosticos ]
Anotacion Anotaciones []

Clase: 4.2.2 Sesion validacion

Responsabilidades Superclase Sesién talento
Editar anotaciones de diagnostico Subclases
N/A
Colaboraciones Atributos
Diagnostico Diagnosticos ]
Anotacion Anotaciones []
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Clase: 4.3 Autodiagnostico

Responsabilidades Superclase Evaluacion
Registrar autodiagnéstico Subclases
Consultar autodiagnéstico
Consultar tarjetas N/A
Clasificar tarjetas
Colaboraciones Atributos
Clasificacion tarjeta Evaluado
clasificaciéon

Clase: 4.4 Diagnostico

Responsabilidades Superclase N/A
Registrar diagndstico Subclases
Editar diagndstico
Consultar diagnostico N/A
Colaboraciones Atributos
N/A evaluado
evaluador

Calificacion de desempefio
Calificacion de potencial
Nivel de preparacion
Puesto Propuesto

Fecha
e —
Clase: 4.6 Mapa Talento
Responsabilidades Superclase N/A
Consultar mapa talento Subclases
N/A
Colaboraciones Atributos
Celda mapa Celdas
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CAPITULO 4. Disefio del Sistema Informatico
4.1. Estandares de Disefio

El disefio del sistema sigue la Metodologia Orientada a Objetos, para la cual se utilizara el

lenguaje UML en el modelado.

Diagramas
Para desarrollar los diagramas propios de la metodologia orientada a objetos se utilizara la
herramienta de modelado “ArgoUML"®. Dichos diagramas se apegaran a la simbologia propia
del Software y colocando las etiquetas que sean necesarias a fin de que cada uno de los
diagramas sea tan claro como se requiere. Tales diagramas son los siguientes:

v Diagramas de Secuencia

v Diagramas de Actividad
v' Diagrama de Clases
v

Diagrama de Componentes

Modelo de datos
Para la creacion de los modelos logico y fisico de datos se utilizara la herramienta “Power

Designer v12.5”, en los cuales se consideraran los siguientes estandares:

Nombramiento en general
Para el nombramiento de los objetos en el modelo de datos, solamente se utilizaran:
v Letras en mayuUscula a excepcion de la letra “N”, la cual se sustituira por “NI”

v" Guibn bajo () separando las palabras que componen cada nombre

Entidades y asociaciones
Los nombres de las entidades y asociaciones tendran una longitud no mayor de 50 caracteres y
se nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:

<SISTEMA> <MODULO>_<ENTIDAD-ASOCIACION>[ HISTORICO]

Donde,

SISTEMA: Prefijo de 3 letras “SGT”, que referencia al Sistema de Gestion de Talento

81 ArgoUML es un software de distribucion libre para modelado UML.: http://argouml.tigris.org/
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MODULO: Palabra de 3 letras que acompafa al nombre del sistema, se compone de 3
caracteres y puede tomar uno de los siguientes valores:

CAT >CATALOGOS

SEG > SEGURIDAD

ADM->ADMINISTRACION

PLN >PLANIFICACION

DPM >DESEMPENO

TLT >TALENTO
ENTIDAD-ASOCIACION: Nombre de la entidad o asociacion propiamente
HISTORICO: Palabra que identifica las entidades que contienen registros histéricos,
solo aplica para las entidades de este tipo

Campos
Los nombres de los campos tendran una longitud no mayor de 50 caracteres y se nombraran
de acuerdo a la siguiente estructura:

<NOMBRE>_ <ENTIDAD>[ H]

Donde,
NOMBRE: Nombre del campo
ENTIDAD: Nombre o abreviatura de la entidad a la que pertenece dicho campo
H: Indica que el campo pertenece a una tabla de histérico, es un valor que solamente

aplica para las entidades que representan datos historicos como tal

Llaves Primarias
Los nombres de las llaves primarias tendran una longitud no mayor de 50 caracteres y se
nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:

PK_<ENTIDAD>

Donde,
PK: prefijo establecido para identificar las llaves primarias de las entidades

ENTIDAD: nombre de la entidad a la que pertenece dicha llave primaria
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Llaves foraneas
Los nombres de las llaves foraneas tendran una longitud de 50 caracteres y se hombraran de
acuerdo a la siguiente estructura:

FK_<ENTIDAD HIJO>_<RELACION>_<ENTIDAD PADRE>

Donde,
FK: Prefijo establecido para identificar las llaves foraneas de las entidades
ENTIDAD HIJO: Primeros 8 caracteres del nombre de la entidad con la llave foranea
RELACION: nombre de la relacién que existe entre ambas entidades
ENTIDAD PADRE: Primeros 8 caracteres del nombre de la entidad de la que se hereda

la llave primaria

indices
Los nombres de los indices tendran una longitud de 50 caracteres y se nombraran de acuerdo
a la siguiente estructura:

IDX_<NOMBRE>

Donde,
IDX: prefijo establecido para identificar los indices
NOMBRE: Nombre del indice

Procedimientos Almacenados
Los nombres de los procedimientos almacenados tendran una longitud no mayor de 50
caracteres y se nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:

SP_<NOMBRE>

Donde,
SP: prefijo establecido para identificar los procedimientos almacenados
Nombre: Nombre del procedimiento, este debe ser descriptivo de la funcionalidad de

cumple

Funciones
Los nombres de las funciones en la base de datos tendran una longitud no mayor de 30

caracteres y se nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:
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FN_<NOMBRE>

Donde,
FN: prefijo establecido para identificar las funciones

Nombre: Nombre de la funcién, este debe ser descriptivo de la tarea que realiza

Triggers
Los nombres de los triggers tendran una longitud no mayor de 30 caracteres y se hombraran
de acuerdo a la siguiente estructura:

TR_<NOMBRE>

Donde,
TR: prefijo establecido para identificar los triggers
Nombre: Nombre del trigger, este debe ser descriptivo de la funcionalidad de cumple

Interfaz de Usuario

Definicion de nombres de archivos ASP.NET

El nombramiento de las archivos utilizados en el sistema seguiran el estilo de escritura Pascal

Case, es decir, cada una de las palabras que componen el nombre llevara la primera letra en

mayuscula. Ademas de esto, dichos hombres seguiran la siguiente estructura:
<SISTEMA><MODULO><NOMBRE>.<EXTENSION>

Donde,
SISTEMA: prefijo “Sgt”, el cual refiere el nombre del sistema (Sistema de Gestion del
Talento)
MODULO: palaba de 3 letras que indica el tipo de pagina en base al médulo dentro del
sistema. Este puede tomar los siguientes valores:
v" PIn: Planificacion
Dpm: Desempefio
Tlt: Talento

Adm: Administracién y Seguridad

AN NEE AN

Rpt: Reporte
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EXTENSION: por tratarse de paginas ASP.NET las extensiones que se aplicaran seran

.master, .cs, .resxy .apsx

Representacion de datos

Para representar los tipos de datos dentro de los disefios se utilizaran las siguientes

notaciones:
Alfanumérico A(longitud)
Numérico N(longitud)
Fecha F(longitud)
Donde,

Longitud: tamafio del campo especificado. Por ejemplo:

A(50): Dato de 50 caracteres

N(4): Numero de 4 posiciones enteras sin decimales

N(2,1): Numero de 2 posiciones enteras y 1 posicion decimal

F(10): Fecha expresada en 10 caracteres (el formato dependera del idioma en que se

esté visualizando el sistema)

Documentacion de disefio de pantallas de entrada

La documentacion de los disefios de las entradas del sistema se realizar4 describiendo en
forma visual la distribucién de cada uno de los elementos que la componen, esto por medio de
un diagrama donde se muestren dichos elementos y su ubicacioén.

Posteriormente, para cada disefio de entrada se utilizara un cuadro como el siguiente, para

describir los aspectos relevantes de la pantalla y sus elementos:
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Nombre
Objetivo

Ruta de
acceso

Nombre de Forma de Tipo
dato Obtencién Dato

de

Longitud Observacion

Documentacion de disefio de pantallas de salida

La documentacion de los disefios de las salidas del sistema se realizard describiendo en forma
visual la distribucién de cada uno de los campos que la componen, esto por medio de un
diagrama donde se muestren dichos campos y su ubicacion.

Posteriormente, para cada disefio de salida se utilizara un cuadro como el siguiente, para

describir los aspectos relevantes de la pantalla:

Nombre

Objetivo

Permite
Impresion
Nombre de campo Tipo de Dato

Longitud Observacion

Las salidas que sean impresas consideraran los siguientes lineamientos:
1. Contendran un titulo y numero de pagina
2. Mostraran fecha y hora de generacion
3. Todas las columnas deben tener encabezados
4. Se utilizaran nombres completos y solamente se utilizaran abreviaturas utilizadas dentro

del lenguaje del negocio
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4.2. Elaboracion de Diagramas

4.2.1. Diagramas de secuencia

A continuacion se muestran los diagramas de secuencia que corresponden a cada uno de los

requerimientos detallados en la seccién 3.1 Requerimientos informaticos®.

Req. 1.1.1 Creacion de Planes Operativos Individuales

:Colabaradar ISGT ‘SRH

Selecciona registro de POI

Consulta informacian personal

.é ___________________

Devuelve infarmacion personal

Consulta descripcidn de puestos

Devuelve descripcidn de puesto

Muestra pantalla de registra :
|
|
|

Registra ohjetivos v competencias a desarrgllar

<_: _______________________

Solicita confirmacian

Confitma registro

c’:’ _______________________

Yilehve al menu principal

% El detalle completo del disefio de diagramas de secuencia puede verlo en la seccién 12.4.
DIAGRAMAS DE SECUENCIA del documento AnalisisDisenio.pdf, ubicado en el disco de instalacién
en la carpeta Etapas/Analisis_Diseno/,
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Req. 1.1.3 Creacion de POA

.Coordinacion de RRHH 1SGT

Registra componentes

Solicita confirmacion

Confirma registro

Regresa a menu principal

138



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

Req. 1.3.1 Creacioén de Planes de Desarrollo

Isupervisor ISGT ISRH

selecciona registrar plan de desarrolio >

Listado de colaboradores
l<- --------------------------- !
|
1
|
18

Colaborador seleccionado

g

solicita informacion personal

< devuelve informacion personal

Pantalla de registro de plan de desarrollo

.<_ ___________________________

e

Informacién del plan de desarrollo

solicita confirmacién

.<_ __________________________

confirma operacion

Regresa a menu principal
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Req 2.1 Registrar evaluacion de medio término

:Colaborador ISGT

‘SRH

Selecciona evaluacion MT

]
I
]
Consulta informacion personal
Devuelve informacion personal
< Muestra pantalla deregisto | |~ T T TTTT7

Consulta diccionario de competencias

I

I

I

I

I
< Muestra diccionario de competencias U

Datos de evaluacién MT

I

I

I

I

I
< Solicita confirmacién U

Vuelve al menu principal

< """""""""""" T
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Req 2.3.1 Registrar autoevaluaciéon Final

/Colaborador ISGT ISRH

Selecciona opcion de registar autoevaluacion final

q

Consulta informacion personal

Devuelve informacion personal

Consulta descripcion de puesto !

Devuelve descripcion de puesto

Presenta formato de evaluacion anual de desempefio

< ___________________________________ L

Selecciona opcion de consultar descripcion de puesto

[
!
I
I
’ I
ST Presenta descripcion depussto_ _____ __ | :|
I
I
|
!

Selecciona opcion consultar evaluacion de medio termino

Resultado de evaluacion de medio termino aprobada

Seleccién de consultar diccionario de competencias

< Muestra diccionario de competencias
"""""""""""""""""""" T
I
Datos de evaluacion anual de desemperio "L
Solicita confirmacion para almacenar informacion

< ...................................

Confirma el registro de la informacion

h 4
F---|

Regresa a menu principal
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Req 3.1.1 Realizar clasificacion de tarjetas

IColaborador 1SGT

Selecciona la opoidn de clasificar tarietas ’

muestra pantalla de clasificacion de tarjetas

|_____

Tarjetas clasificadas ’
{ Solicita confirmacion
___________________________ ,
|
|
Confirma operacion _:_
>
< Muestra resultados de auto-diagnostico
___________________________ |
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Req 3.2.1 Registrar evaluacién en formato de diagndstico

fsupervisor ISGT ISRH
L T
| !
[ |
selecciona regisirar diagnostico ’:_ |
|
|
|
muestra pantalla de ingreso de colaboradores :
SO bR T I
| |
| !
selecciona colaborador a evaluar ’_[_ :
|

solicita informacion personal

devuelve informacion personal

- Mussira panizlia de regietro para diagnostico

selecciona obtener infarmacion de desemperio

1
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

presenta informacion de desemperio :

< ------------------------------ |
i
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
i
I

|,_____

selecciona obtener informacion de talento ’
e pesentainformacionde talento | |
I
|
|
selecciona obtener historico de puestos ’_[_
Consulta historico de puestos A
presenta historicos de puestos <—————————————————————————j——,—|
< ______________________________ T Devuelve historico de puestos

Registra informacion de diagnostico

I
I

I

I

i

I

I

I

I

< Solicita confirmacién para registro :
T |

[ I

Caonfirma registro I I

. |

’ I

I

» Regrasa al menu principal :
""""""""""""""""" T |
I

I
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Req 3.2.2 Registrar anotaciones de discusion de diagnostico

fcofacilitador ISGT /SRH
i i
| I
Selecciona registrar anotaciones o :
g .
I
|
Lista de colaboradores :
SR bbb b N I
| |
) | I
Selecciona colaborador >—!— Solicita informacion personal :
Devuelve informacion personal
Muestra pantalla de registro de anotaciones <' """""""""""
=== -
|
|
Registra datos b
< Solicita confirmacién para registro
______________________________ L

Confirma registro de informacion

Regresa a menu principal
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Req 3.3 Registro de sesiéon de validacion

/Cofacilitador ISGT

Seleciona la opcién de registrar sesion de validacion

A 4
===

Matriz de gestion del talento

Colaborador seleccionado ’ ]

Resultados de sesién de diagnostico

Solicita descripcion e importancia de celdas

Muestra descripcion e importancia de celdas

< _________________________________

Solicita caracteristicas de las celdas ’

Muestra listado de carateristicas de celdas

< _________________________________

Caracteristias de cada celda ’

Resultados de cada celda

< _________________________________

Solicitud de modificacion de diagnostico »

Formato de edicion de diagnostico

< _________________________________

Solicitud de modificacion de anotaciones ’

Formato de edicion de anotaciones

Resultados de sesion de validacion

< _________________________________

Solicitud de guardar resultados ’

I____

Solicita confirmacion

.< _________________________________

Confirma registro
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4.2.2. Diagramas de Actividad

A Continuacion se encuentran los diagramas de actividad que corresponden a cada uno de los

casos de uso detallados en la seccién 3.1 Requerimientos informaticos®

Req. 1.1.1 Creacion de Planes Operativos Individuales

(Seleccinna crearPOI)

Pl ya registrado
POl no registrado

——=/ Mostrar farmulario de
registro de PO

Muestra mensaje
"POlya registrado”

Registra objetivos,
y competencias a
desarrollar

Cancelar registro B
Confirmar aperacian

Registrar FOI

Frograma alarma de
aprobacion

% El detalle completo del disefio de diagramas de secuencia puede verlo en la seccién 12.5.
DIAGRAMAS DE ACTIVIDAD del documento AnalisisDisenio.pdf, ubicado en el disco de instalacion
en la carpeta Etapas/Analisis_Diseno/,
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Req. 1.1.3 Creacion de POA

!
Cm——

POA ya registrado

POA no registrado

Mostrar formato de
registro de POA

Registra idioma, estrategias,
actividades relevantes
e indicadores de aprendizaje,
actividades significativas
y responables de ejecucion

Muestra mensaje:
"POA ya registrado”

Cancelar proceso
Confirmar operacion

(Regmlra modificaciones
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Req. 1.3.1 Creacion de Planes de De

sarrollo

(Salsc::iljn de registrar plan de d&csarmlk}j

Tiene Subardinados

Mo tiene subordinados

[Mn@trar listado de su bmdinadn:usj

(Salaccinjn de cnlahuradﬂ)

Mostrar mensaje "MNo puede
ingresar un Plan de Desarrollo”

%(Mnstrar formulario de regi

siro de Plan de desarmllnj

Gngresar informacion

de plan de dasarn:nllnj

Cancala
ProcesD

Confirma
OpEeracion

E’.&uardar plan de dmrmllcﬂ%
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Req 2.1 Registrar evaluacion de medio término

Selecciona
Evaluacion MT

Mostrar formulario de
registro de Evaluacion MT

Registra objetivos PO, descripcién avances,
espectativas desempefio, areas de mejora,
competencias y actividades a ejecutar

Cancelar registro _
Confirmar operacion

(Registrar Evalaucion MT)

Programa alarma de
aprobacion
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Req 2.3.1 Registrar autoevaluaciéon Final

Se salacciona la opcidn de
registrar autoevaluacion final
Existe autcevaluacion
registrada

™

Mo existe autoavaluacion
ragistrada

Y

@DEIIEIF formulario de evaluacion fin@%
i

@e consulta la descripoion del pue&@

,
Ga consulta la evaluacion de medio tan’nina

Se consulta el diccionario da)

mensaje “Ya exisie una competencias organizacionales
auloevaluacian final registrada”
/
GE llena formato de evaluacion ﬁn@
i
d
Confirma Cancela proceso
Operacion

@e almacena el formato de evaluacion ﬂnsD

!

G‘rﬂglamar alerta de apmbaci{':D
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Req 3.1.1 Realizar clasificacion de tarjetas

Gﬁlecdona clasificacién de tarjet@

No existe clasificacion

Ya existe

clasificacion
9@0&@ juego de laq‘el@

"Existe una dasificacion de tarjetas \n‘gem%

Cancelala

operacion Clasificar tarjetas

Guardar clasificacion

Gegistro de la clasificacion de las tarjet@

v

G‘ostrar resultados de auto—diagnosti@
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Req 3.2.1 Registrar evaluacién en formato de diagndstico

Se solicita registro de evaluacion
an formalo de diagndstico

Evaluacidn ya ha
Mo existe evaluacidn Sido ingresada

ingresada
Mostrar listado
de colaboradores
[Selewiunar wlabnradurj
obtiene informacian
sobre el colaborador evaluado

Muestra pantalla de
registro de evaluacion - -
[Muestra mersaje: “Evaluacian d

e
diagndstico ya ingresada " J

Ingresar datos de la
evaluacion de diagnostico

Cancela proceso Confirma
operacion

ESQ guardar los damj %
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Req 3.2.2 Registrar anotaciones de discusion de diagnostico

Se solicita registro de anotaciones
de sesion de diagndstico

Anotaciones ya han
sido ingresadas

Mo existen anotaciones
ingresadas

Mostrar listado
de colaboradores

S
[Salaccinnar mlatn:mdnr)

obtiene informacian Muestra mensa]a ‘Anolaciones
sobre al colaboradar evaluado de diagndstico yva ingresadas ©

registro de anotaciones

/
Qngmsar anmar:lnnes)

Cancela procaso

Muastra pantalla de J

Corfirma
ageracion

Ga guardan los dainsj \@

153



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

Req 3.3 Registro de sesiéon de validacion

Geleoclonar registrar sesién de valldad@
Guestra matriz con oolabotadea

No existen colaboradores a
realizarles sesidn

Existen colaboradores a
realizarles sesién

@leocionar oolaborad@
@ostrar anotacicnes diagnostioD

Gonsultar descripcion e importancia de celda9

\
Gonsulta y seleccion de caracleristicas de celd@é

Modificar diagnostico

@odiﬂwr anotaciones de dlagnosu@

Cancela proceso

Confirma operacion

Guardar datos
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4.2.3. Diagramas de clases
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4.2.4. Diagrama de componentes

El sistema esta conformado por un conjunto de componentes que interactian entre si, los

cuales se aprecian en la Figura 4-1

Capa de
presentacion

Capa de negocio

Capa de datos

r —Alarmas via e-mal— — — '

Usuario

1. Paticion de usuaric

- —10. Respuesta a peticion

.

«LIBRARY»
JQUERY UI

+ — -9 Respuesta —

gsm PRESENTACION |

2. Solicitud al servidor

8, Opcidn
requerida

HOJA DE ESTILOS C55

(]
|
| |
| i
Y |

{ | i
i SERVIDOR DE CORREO I I

SERVIDOR DE APLICACIONES WEB

* 3. Procasa solicitud

7. Respuasta

¥

i SERVIDOR LDAP

i
|

— Alarmas de evenios — — I
SGT NEGOCIO |e— — —4. Autenticacian de usuarios
4 -

.NET FRAMEWORK

3. Procesamiento g

«LIBRARY »
CRYSTAL REPORTS

de datos

|
|
|
Y

6. Peticidn de |
gvlsum HUR BD/=—" Peicin —E

SGT BASES DE DﬁTCIS—' de Indicadores

Alimentacian

UBORA BD

Figura 4-1 Diagrama de Componentes del Sistema
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En la figura anterior es posible visualizar la forma en que los distintos componentes que

conforman el sistema interactlian entre si y con otros componentes externos.

En ella se muestra como el usuario interacta con el componente en capa de presentacion del
sistema, de tal manera que el usuario realiza peticiones de informacion y el sistema responde
con la informacién requerida o bien enviando notificaciones por correo electrénico a través de
un servidor de correo. De esta forma el usuario desencadena una serie de flujos de informacion
entre los componentes, realizando diversos procesos de manera que puedan ser resueltas las
necesidades de informacion del usuario, y conservando la integridad de la aplicacion y de los
datos

Todas las peticiones de usuario son enviadas posteriormente al componente de negocio del
sistema, donde realiza el procesamiento pertinente de dichas peticiones a través de la
interaccion con los componentes, bien en la misma capa de negocio o accediendo al
componente de datos del sistema para leer o escribir datos. EI componente de negocio del
sistema, en mayor detalle, se muestra en la Figura 4-2

SGT_NEGOCIO

«LIBRARY»
SGT_ADMINISTRACION

«LIBRARY» LIBRARY
E SGT_EVALUACION 0« i

| SGT_PLANIFICACION

[ «FILE»
E SGT_REPORTES

Figura 4-2 Componente de negocio del Sistema

En el componente anterior se puede observar que esta conformado por los distintos paquetes

gue agrupan todas las clases utilizadas internamente por el sistema.
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4.3. Disefio de requerimientos especiales

4.3.1. Multilenguaje

Para dar cumplimiento a este requerimiento (Requerimiento de desarrollo 3) se debe tomar en

consideracién por un lado la visualizacion de los componentes de la aplicacion, como los

elementos que se obtienen de la base de datos.

Visualizacion de la aplicacion

En primer lugar para administrar el idioma de los componentes visuales de la aplicacion se

hara uso de una de las capacidades que tiene incorporada la plataforma de desarrollo (.net 2.0)

la cual es la globalizacion y localizacion de aplicaciones.

Esta caracteristica requiere la utilizacion de archivos de recursos dentro de la aplicacion, los

cuales son de dos tipos:

1.

2.

Archivos de recursos globales (global resources), el cual contiene el listado de claves -
valor a utilizar de manera general en la aplicacion, por ejemplo en la pagina maestra
(master page)

Archivos de recursos locales (local resources), estos archivos de recursos locales
corresponden 1 a 1 con cada pagina aspx que se cree dentro de la aplicacién, el cual
contiene las propiedades texto de cada uno de los controles que la conforman, de
manera que estas son recuperadas en tiempo de ejecucion y transformadas en la

visualizacién apropiada.

La forma de determinar el idioma en que deba mostrarse la aplicacién se controlara por medio

de la configuracién de las cuentas de usuario, de la siguiente manera:

1.

Cada cuenta de usuario que se cree en el sistema deberda tener asociado un
identificador de idioma, por medio del cual se recuperara la cultura en la que deba
mostrarse la aplicacion

Al momento de iniciar sesién un usuario en el sistema, este recuperara toda la
informacion correspondiente, incluida la cultura en la que se visualizara la aplicacion y
este sera el idioma por defecto en general, independientemente de la configuracién del
equipo cliente, este valor de cultura se almacenara en una variable de sesion, la cual se

utilizara en la inicializacién de cada pagina que se cree.
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Con relacion a los diversos mensajes que se envian al usuario por medio de ventanas
emergentes se utilizara de igual manera los valores almacenados en el archivo de recursos

global de mensajes, este valor sera asignado mediante cédigo a la aplicacion.

Global
Resources

(@ AsPx<—[C] <

Local
Resources

Figura 4-3 Esquematizacion del funcionamiento de globalizacién y localizacion en ASP.NET

Soporte de la base de datos a la adaptabilidad del lenguaje

Ademas de las caracteristicas de visualizacibn que tendrd la aplicacién, para que esta
globalizacion sea eficiente es necesario también que la base de datos del sistema tenga la
posibilidad de soportar el almacenamiento de informacion en diversos idiomas dependiendo de
la regién en la que esté operando, para esto el modelo de datos contendra una tabla de
idiomas que tendra relacién con los diversos catalogos y entidades que lo requieran, la

estructura de dicha tabla se muestra a continuacion:

IDIOMA

ID_IDIOMA <pk>
NOMBRE_IDIOMA
CULTURA

Figura 4-4 Estructura de la tabla de idiomas del sistema

Dicha tabla tendra una relacion directa con las tablas de catalogos del sistema, de manera que
se tenga el soporte para el almacenamiento y procesamiento de la informacion en los
diferentes lenguajes
Tales catalogos seran:

v" Cuenta de usuario
Plan operativo anual
Celda de matriz talento

Plan de gestion del talento

SN NEE VAN

Tipos de accion de plan de gestion del talento
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Categoria de competencia organizacional
Tipo de recurso de competencia
Etapas del proceso de desempefio

Calificaciones

NN NN

Tarjetas para Autodiagndstico
Al momento de consultar los diferentes catdlogos desde la aplicacion, se utilizara el
identificador de idioma de la cuenta del usuario actual.

4.3.2. Seguridad

Como parte de la seguridad en el acceso a los datos el sistema contard con dos tipos de
bitacora:

1. Bitacora de acceso al sistema. Esta registrara todos los inicios de sesién que se

produzcan al sistema, guardando la informacion general para el control de los usuarios.

2. Bitacora del sistema. Esta permitira ejercer el control sobre tablas consideradas

sumamente importante para el funcionamiento adecuado del sistema, almacenando

todos los cambios que se realicen.

La bitacora de acceso

Para el manejo de la bitacora del sistema se requiere en primer momento que la base de datos
del sistema brinde el soporte apropiado para llevar el registro, para esto se necesita contar con
una tabla de bitacora de acceso que almacene la informacion correspondiente al acceso a la

aplicacion, dicha tabla debera tener una estructura como la siguiente:

BITACORA ACCESO

ID_BITACORA <pk>
ID_CUENTA

FECHA LOGIN

FECHA LOGOUT
IP_BITACORA
HOST_BITACORA

Figura 4-5 Tabla de bitdcora de acceso

Como se puede observar la bitacora de acceso tiene el identificador de la cuenta de usuario (la

cual sera previamente autenticada por medio del active directory), la fecha y hora de ingreso,
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fecha y hora de salida de la aplicacion, la direccion IP y el nombre de la PC cliente por medio

de la cual esta accediendo el equipo cliente.

Para la identificacion de los usuarios la tabla de bitacora debe tener una relacion directa con la
tabla de cuentas de usuario, a fin de mantener la correspondencia de usuarios validos con los

accesos al sistema, ademas de contar con el respectivo perfil de acceso.

CUENTA

ID_CUENTA <pk> |a———
ID_COLABORADOR
ID_IDIOMA
ID_PERFIL
USUARIO_CUENTA
ESTADO_CUENTA

BITACORA_CUENTA

BITACORA_ACCESO

ID_BITACORA <pk>
ID_CUENTA <fk>
FECHA LOGIN

FECHA LOGOUT
IP_BITACORA
HOST_BITACORA

Figura 4-6 Relacion entre bitacora y cuenta

Ademas del soporte en la base de datos, para implementar la bitdcora de acceso es necesario
gue la aplicacion le dé uso a dicha capacidad, para ello se necesita:

1. Garantizar que no se pueda acceder a ninguna opcion del sistema si no ha iniciado
sesion en este.

2. Que se haga el registro correspondiente en la bitdcora de acceso una vez el usuario ha
sido autenticado en el servidor de dominio, y ha sido validado en nuestro sistema como
un usuario existente y activo.

Para garantizar que no se pueda tener acceso a las diversas opciones del sistema se hara
utilizacion de las opciones de configuracion de la plataforma .net, la cual permite especificar en

el archivo de configuracion que se niegue el acceso a todo usuario no identificado
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<authentication mode="Forms">
<forms loginUrl="3gtlidmwlogin.aspx™ defaultUrl="Default.aspx" >
</authentication>
<authorization>
<deny users="Ir/:>
</authorization>

Figura 4-7 Seccién de autenticacién y autorizacion de usuarios en el archivo WEB.CONFIG

Como se observa en el fragmento del archivo de configuracion se utiliza la directiva deny
users =”?” para evitar que los usuarios puedan acceder a las diversas opciones sin
proporcionar sus credenciales al sistema, ademas se indicara un tipo de autenticacién por
formularios, en el cual se especifica que pagina ASPX sera la responsable de autenticar y
validar los usuarios y mientras el usuario no se identifique con credenciales validas sera la
Unica seccién de la aplicacién a la que podra acceder.

Ademés el formulario se vuelve responsable de validar el usuario en el active directory por
medio de su usuario de red y contrasefia respectiva, ademas de verificar que sea un usuario
registrado en la base de datos del sistema y tenga una estado Activo, para finalmente hacer el
registro de la bithcora de acceso y re-direccionar al usuario a la pagina principal o a la pagina

gue ha solicitado en peticiones previas.
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=‘ El usuario ingresa nombre de usuario y contrasefia en el sistema

|—>

‘ Solicitar datos completos

Usuario y contrasefia completados

‘ Indicar que el usuario no esvalido en el dominio ’

A

usuario valido en Active Directory

Indicar que el usuario no esvalido en el sistema ’

.

Usuario valido en el Sistema

‘ Recuperar los datos del usuario, perfil e idioma ’

v

‘ Hacer el registro en la bitacora de acceso ’

:

‘ Autenticar y redireccionar a la opcion solicitada ’

Figura 4-8 Proceso de autenticacion de usuario y registro de bitacora
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Bitacora del Sistema

De igual manera que con la bithcora de acceso, para poder implementar la bitAcora del sistema
sera necesario que la base de datos tenga el soporte necesario para el respaldo de la
informacion que se considera critica del sistema, para lo cual se creara una estructura como la

siguiente:

BITACORA SISTEMA

ID_BITACORA SISTEMA <pk>
ID_CUENTA

FECHA BITACORA

TABLA BITACORA
TIPO_OPERACION_BITACORA
REGISTRO_BITACORA
DETALLE_CAMBIO_BITACORA

Figura 4-9 Tabla Bitacora del Sistema

En dicha bitacora se debera mantener el registro de los cambios realizados a estructuras
especificas, tales como las diversas tablas de administracion que tendra el sistema:
v Plan de gestion del talento
Tipos de acciones por plan de desarrollo
Grupos de cuentas
Funciones por tipo de perfil
Celda de la matriz
Caracteristicas de la celda
Calificaciones
Pardmetros del sistema

Tarjetas para Autodiagnostico

AN N NN Y N N NN

Competencias organizacionales

Las operaciones que estdn contempladas son: inserciones, actualizacion y eliminacion de
registros en las tablas mencionadas anteriormente. Dichos cambios seran almacenados en el
campo detalle_cambio_bitacora usando una estructura como la que sigue:

{campo 1|valor anterior 1}{campo 2|valor anterior 2} ... {campo n|valor anterior n}

Dependiendo de los campos que contenga la tabla afectada.

Esta bithcora del sistema serd alimentada desde la aplicacion, por lo tanto se tendra en

consideracion en la implementacién de las interfaces correspondientes.
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4.4, Disefio del modelo de datos

4.4.1. Diagrama Logico de la base de dato
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4.5. Disefio del menu y navegacién del sistema

Las opciones de menu a través de la cual los usuarios podran navegar por el Sistema se

describen mediante el esquema mostrado en la Figura 4-10

Pagina de
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AN
Pagina %
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——
Administracién Planificacian Desempeno Talento
(@) Manoperativo| @[ Multiperspectiva] (@ R iodiagnésiico
Cuentas
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Etapas de Calendarizacion Reportes Reportes d
- desempefio -® y alarmas — @ del —® efa?eftsn y
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@] Periodo]
_E Planes de gestion
de talento
(@] Tarietas]

| Tipos de accion |

Tipos de recursos
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Categorias de
competencias

Iy

Figura 4-10 diagrama de navegacion del sistema
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4.6. Disefio de Pantallas

La distribucién de los componentes en la pantalla del sistema es la que se muestra en la

siguiente figura:

LOGO LOGO
CARE TITULO UES

USUARIO ACTUAL

e MENU
e LISTADE TAREAS
PENDIENTES AREA DE TRABAJO

MENSAJE EMERGENTES

MENSAJE EMERGENTES

PIE DE PAGINA (COPYRIGHT)

Figura 4-11 Disefio de la plantilla del sistema

De acuerdo al disefio anterior, cada pantalla contendra un area de titulo donde se mostrara el
nombre del Sistema y el logo de la organizacion. Ademas un area de menu donde se
desplegaran las opciones a las cuales se tiene acceso y el listado de tareas pendientes del
colaborador. Un area de trabajo, donde se mostrara el contenido de la pagina de la opcion
seleccionada desde el menu. Finalmente un area de Pie de P&gina, donde se mostrara
informacion de derechos de uso de la metodologia de gestion de talento adquirida.

Adicionalmente, las notificaciones que se reciban seran mostradas cuando se inicia sesion a
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través de mensajes emergentes en la ventana, los cuales se cerraran automaticamente luego

de 3 segundos de visualizarse.

4.6.1. Disefio de Salidas

Para el disefio de salidas del sistema se ha considerado la creacion de una plantilla general de
reportes, la cual se muestra en la Figura 4-12, bajo dicha plantilla se apega el disefio de los
reportes del sistema:

v’ Estatus de Evaluacioén Final

v’ Estatus de Evaluacion de Medio Término

v’ Estatus del Plan operativo individual

v" Resultados de Evaluacion Final

v' Comparativo de resultados de Evaluacion Final
v' Retroalimentacion de etapas del ciclo de vida del desempefio
v" Plan operativo individual (POI)

v" Plan operativo anual (POA)

v Evaluacion de Medio Término

v Evaluacion Final

v/ Evaluacion Multiperspectiva

v' Matriz de talento

v" Plan de Desarrollo

v/ Cantidad de Personas por plan de desarrollo

v" Avance de colaboradores en plan de desarrollo
v' Personas que deben realizar auto diagnéstico
v" Resumen de evaluaciones de talento

A manera de ejemplo se muestra el disefio de reporte de estatus de la evaluacion de medio
término y de la matriz de gestion de talento con su respectivo cuadro de descripcion. El detalle
completo del disefio de salidas del sistema lo puede consultar en el CD de instalacién adjunto
en la ruta: CD://Etapas/Analisis_Disefio/AnalisisDisenio.pdf seccién 12.10.1. DISENO DE
SALIDAS
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PLANTILLA GENERAL DE REPORTES

TITULO PROCESO

LOGO CARE
TITULO REPORTE
[Periodo dd/MM/yyyy a dd/MM/yyyy]

NIVEL AGRUPACION

ENCABEZADO COLUMNAS

DETALLE REPORTE

TOTALES

dd/MM/yyyy PAGINA ## DE # #

Figura 4-12: Plantilla general de reporte

170



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

EJEMPLO DE REPORTE DEL MODULO DE DESEMPENO

Disefio de reporte estatus de evaluacion de medio término

Filtros que se pueden aplicar: oficina, area, género, proyecto y estatus

c.ocare

PROCESO DE EVALUACION DE

E:FID TERMINO @

CARE

A(S0) .

ESTADO EE LAS EVALUACIONES

AL

e

Dﬁcina|<— A(50) H
Area; |<— A0} H
Centro de costos: |-4— AfBO) —D-I—@

Colaborador

Supervisor

Estado

Al50)

AS0)

A30)

®

9

©

ESTADO TCI""AL PORCEMNTAJE
Realizada N{3) M(3,2)
Aprobada por supsrvisor

TOTAL

O—@—

|a— Fe10) M

| |
PAGINA |-<-Nt2]>{ DE |<Nt2]>|
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Reporte de estado de las evaluaciones de medio término de desempefio
Mostrar el estado de las evaluaciones de medio término de desempefio

Si

Representa la oficina. Es el filtro principal de agrupacién
Fecha de obtencion de los datos

Representa la oficina. Es el filtro principal de agrupacion. Se
repite dependiendo el nivel de agrupacion.

Area, filtro de agrupacion secundario, se repite dependiendo el
nivel de agrupacion.

Centro de costos, filtro de agrupaciéon secundario, se repite
dependiendo el nivel de agrupacion.

Nombre del colaborador

Nombre supervisor

Estado de la evaluacion

Total de registros por estado

Porcentaje que representa el estado respecto al total
Fecha de impresion

Pagina actual

NuUmero de paginas total del reporte

Alfanumérico
Fecha
Alfanumérico

Alfanumérico

Alfanumérico

Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Numérico
Numérico
Fecha
Numérico
Numeérico

50
10
50

50

50

50
50
30

3,2
10

172



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

EJEMPLO DE REPORTE DEL MODULO DE TALENTO

Disefio de reporte Matriz de talento

Filtros que se pueden aplicar: oficina, area, género, proyecto, categoria y celda

PROCESO DE GESTION DEL TALENTO
€.y MATRIZ DE GESTION DEL TALENTO
AL F(10) H
Dﬁcina|<— A(50) —>|_®

7 7
Celda Mo |4N{1}~>| |<7 A50) 45{ Total colaboradores celda: |<N[3jl~>|

Colaborador Valores
A50) (N{31), M3

|‘_ F(10) —a @ PAGINA |<N(2]>| DE |<N(2]>|
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Reporte de estado de las evaluaciones finales de desempefio

Mostrar el estado de las evaluaciones anuales de desempefio

Si

Representa la oficina. Es el filtro principal de agrupacién
Fecha de obtencién de los datos

Representa la oficina. Es el filtro principal de agrupacion.
Se repite dependiendo el nivel de agrupacion.

Area, filtro de agrupacion secundario, se repite
dependiendo el nivel de agrupacion.

Centro de costos, filtro de agrupacion secundario, se
repite dependiendo el nivel de agrupacion.

Numero de celda

Nombre de la celda

Total de colaboradores por celda
Nombre del colaborador

Callificacién desempefio del colaborador
Calificacion potencial del colaborador
Fecha de impresién

P&gina actual

Numero de paginas total del reporte

Alfanumérico
Fecha
Alfanumérico

Alfanumérico

Alfanumérico

Numeérico
Alfanumérico
Numeérico
Alfanumérico
Numérico
Numeérico
Fecha
Numeérico
Numérico

50
10
50

50

50

50

50
3,1
3,1

10
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4.6.2. Diseflo de entradas

Para el caso del disefio de entradas se mantiene la correlacion de la utilizacién de pantallas
organizadas en pestafias para guiar al usuario dentro del proceso de ingreso de informacion, se
muestran a continuacion a manera de ejemplo el disefio de pantalla de registro de evaluacion final
de desempefio y el disefio de la pantalla de registro de la sesién de validacion de talento con su
respectivo cuadro de descripcion. El detalle completo del disefio de entradas del sistema lo puede
consultar en el CD de instalacion adjunto en la ruta:
CD://Etapas/Analisis_Disefio/AnalisisDisenio.pdf, seccién 12.10.2. DISENO DE ENTRADAS

Disefio de pantalla de registro autoevaluacion® / evaluacion final

Registro evaluacion | Evaluacion del desempefio | Desarrollo de competencias | Retroalimentacidn | Evaluaddn final I | Evaluacién final 1T

Evaluacion Final

®_}.A[10;_.{ Al }._m_m;q—®

Paso 1: Seleccione &l nombre del colaborador a evaluar

Colabaradeor AL50) v _®
Pais ! ARG ! —@
Area de apoyo ! A(100) ! _®

Supervisor ! A(50) |
@— Paso siguiente

® para el caso de la autoevaluacion se omite la pestafia registro evaluacion ya que se toma el usuario que
ha iniciado sesion en el sistema
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Registro evaluacidn | Evaluacién del desempefic | Desarrollo de competencias | Retroalimentacion | Evaluacion final 1 | Evaluacién final 11 |

Evaluacion Final

®_[.A(1G)_-l Al Jeri1o)s] —@

Paso 2: Complete la informacion de la evaluacion del desempefio @_
Consultar resultados medio término |
Objetivo: Objetivo del POT _ AC100) v —®)
Principales resultados: A[500) . _®
Puntaje: Puntzje M2} W —®'
—0 ® @
Editar Obijetivos prioritarios Resultados Principales Calificacion
®_ [ A100) A(S00) N{Z)
(=]
=

Resullados -
@— descripcion de puesto ‘ A[2000) Al Puntge N2} w —@

Consultar descripcion de puesto |

Otras contribuciones A(2000) | Puntaje N(2) ()

< |

;

[ Paso anterior I[ Paso siguiente ]
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Registro evaluacién | Evaluacion del desempefio | Desarrollo de competencias | Retroalimentacién | Evaluacion final 1 | Evaluacin final 11 |

Evaluacion Final

®_}.A(1G)_-l Al Jeri1o)s] —@

Paso 3 Describa el resultado y |a oportunidad de mejora en el desarrollo de competencias

3—0©

| Consuttar dicdionario de competencias |

Esfuerzo realizado en & desamollo de las competencias: @
Competencia Esfuerzo realizado
@‘ A100) A200)

©

Muevas dreas de desarmollo ’®

Competencia Comporiamienios de mejora

A(100) W A200)

Faso 4: Resumen de la evaluacion de desempeiio

Calificacion del desemperio N2y

Escriba los comentanios

Comentarios

A(2000)

® ®

[ Faso anterior ][ Faso siguiente ]

Registro evaluacidn  Evaluacion del desempefio | Desarrollo de competencias [ Retroalimentacion ] Evaluacidn final I | Evaluacidn final IT

Paso 5: Califique las etapas del proceso de gestldn del desempeno

Evaluacion Final

®_[.A(10)_.1 Al I-_A[ID}-J—@)

©

Etapa Calficacion

®_

A(200) v v|—(5)

Comentarios

Escriba sus comentarios.
A{2000)

®

w

[ Paso anterior

][ Paso siguiente |
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Registro evaluacion | Evaluacion del desempefio | Desarrollo de competencias | Retroalimentacion | Evaluacion final 1 | Evaluacicn final T

Evaluacién Final

(1) keators] Al faaiion] —Q)
Datos personales

@—- Colaborador Evaluado | A(50) | pas | A(30) ! ——®

- Area de apoyo Ir- A(100) -

Evaluacion de Desemperio ; ; o

Objatives pricritarios Resultados Principales Calificacion
A{100) A(500) N2)
Resuliados relacionados con la descripcldn de puesto L..A(ZUUU)_J Calificacién N2} _

0

Calificacién |e—N(z)—sl —|

Revisidn da otras contribuclones L..&( 2000]_..]

17

Dasarrollo de Compelencias

Compelencia Tipo Comentario
A{100) A[100) A(200)

® ©
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Registro evaluacién | Evaluacién del desempedio  Desarrollo de competendas — Retroalimentacidn | Evaluacidn final 1 | Evaluacidn final 11

Evaluacién Final

_

@_I..A[ID}—.-I Al |-.—AJ1D]—-|_®

Resumen de la
evaluacian final

Comentaric

Af2000),

Calificacion |-Nf 2']---|
|

_@
_®

Retroalimentacidn del colaborador

Etapas del ciclo de desempefic

Calificacion

A[200)

Ni2)

Firmas

Responsable de la
evaluacion

{503
|

Persona Evaluada

(501

Jefe de |a persona responsable de

la evaluacion

oo —®)

Q)

[ Paso anterior | [ Finalizar ]

Registro de evaluacién final

Ingresar la informacion correspondiente a la evaluacion final de desempefio

/Desempenio/Evaluacion/RegistroEF

Tab 1 Registro evaluacion

1 Fecha de inicio de periodo Label Calculado Alfanumérico 10

2 Fecha de fin de periodo Label Calculado Alfanumérico 10

3 Colaborador DropdownList Seleccionado Alfanumérico 50

4 Pais Label Recuperado  Alfanumérico 30

5 Area de apoyo Label Recuperado  Alfanumérico 100

6 Supervisor Label Recuperado  Alfanumérico 50

7 B_ot()_n de navegacibn paso Button N/A N/A N/A
siguiente

Tab 2 Evaluacion del desempefio

1 Fecha de inicio de periodo Label Calculado Alfanumérico 10

2 Fecha de fin de periodo Label Calculado Alfanumérico 10

3 Boton ge .consulta evaluacién Button N/A N/A N/A
medio término

4 Objetivo del POI a evaluar DropdownList Seleccionado Alfanumérico 100

5 Principales resultados TextBox Digitado Alfanumérico 500

6 Puntaje sobre el objetivo DropdownList Seleccionado Numeérico 2
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10

11

12

13

14

15
16
17
18

19

Tab 3

10

11
12

13

Registro de evaluacion final
Ingresar la informacion correspondiente a la evaluacion final de desempefio
/Desempenio/Evaluacion/RegistroEF

Boton para agregar objetivos a
la evaluacion

Grid de objetivo evaluados
Columna de edicién
Objetivos prioritarios

Resultados principales
Calificacién

Boton de consulta de
descripcion de puesto

Resultados segln descripcion
de puesto

Puntaje
Otras contribuciones
Puntaje

Boton de
anterior

Botén de
siguiente

Desarrollo de competencias
Fecha de inicio de periodo
Fecha de fin de periodo

Botén de consulta de diccionario
de competencias

Grid de competencias registras
en el POI

Competencia

navegacion paso

navegaciéon paso

Esfuerzo realizado

Grid de
desarrollo

Competencia a desarrollar
Comportamientos de mejora

Calificacion global de
desempefio

Comentarios
Botén de
anterior
Botén de
siguiente

nuevas Aareas de

navegacion paso

navegacién paso

Button

GridView
Button

Columna
detalle

Columna
detalle

Columna
detalle

Button
TextBox

DropdownList
TextBox
DropdownList
Button

Button

Label
Label
Button

GridView
Columna
detalle
TextBox

GridView

DropdownlList
TextBox
DropdownList

TextBox
Button

Button

N/A

N/A
N/A
Recuperado

Recuperado
Recuperado
N/A

Digitado
Seleccionado
Digitado
Seleccionado

N/A

N/A

Calculado
Calculado
N/A

N/A
Recuperado
Digitado

N/A
Seleccionado
Digitado

Seleccionado

Digitado
N/A

N/A

N/A

N/A
N/A
Alfanumérico

Alfanumérico

Numérico

N/A

Alfanumérico

Numérico
Alfanumérico
Numérico
N/A

N/A

Alfanumérico
Alfanumérico
N/A

N/A

Alfanumérico

Alfanumérico

N/A

Alfanumérico
Alfanumérico
Numérico

Alfanumérico
N/A

N/A

N/A

N/A
N/A

100

500

N/A

2000

2000

N/A

N/A

10
10

N/A

N/A

100

200

N/A

100
200

2000
N/A

N/A
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Registro de evaluacion final

Ingresar la informacion correspondiente a la evaluacion final de desempefio
/Desempenio/Evaluacion/RegistroEF

Tab 4 Retroalimentacion

1

2
3
4

(o2, ]

Fecha de inicio de periodo
Fecha de fin de periodo
Grid de etapas

Etapa del proceso

Calificacién de etapa

Comentarios adicionales

Botbn de navegacion paso
anterior

Botobn de navegacion paso
siguiente

Evaluacion final

Label
Label
GridView

Columna
detalle

DropdownlList
TextBox
Button

Button

Calculado
Calculado
N/A
Recuperado

Seleccionado
Digitado
N/A

N/A

Alfanumérico
Alfanumeérico
N/A

Alfanumeérico

Numeérico
Alfanumérico
N/A

N/A

Mostrar la informacion registrada en la evaluacion final de un colaborador

No

Evaluacion Final |

Fecha de inicio de periodo
Fecha de fin de periodo
Nombre del evaluado

Pais

Area de apoyo

Objetivos prioritarios
Resultados principales
Calificacién

Resultados descripcién de puesto
Calificacién

Otras contribuciones
Calificacién

Competencia

Tipo

Comentario

Botdn de navegacion paso siguiente
Evaluacion Final Il
Fecha de inicio de periodo
Fecha de fin de periodo
Calificacion global
Comentario

Alfanumeérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumeérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Numérico
Alfanumérico
Numérico
Alfanumérico
Numeérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumérico
N/A

Alfanumérico
Alfanumeérico
Numérico

Alfanumeérico

10
10
N/A

200

2000
N/A

N/A

10
10
50
30
100
100
500

2000
2000
100
100
200
N/A

10
10

2000
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5 Etapas del ciclo de desempefio
6 Calificacién de etapa
7 Nombre del evaluador
8 Evaluado

9 Jefe del evaluador

Botdn de navegacion paso anterior
Botdn de finalizacion

Disefio de pantalla de registro sesion de validacion

Sesién de validacion | Valldacién: Chequeo de caracteristicas

Sesion de validacion

Facha de la seslan |-q— A(10) ~>{ —@

Area:

@— Oficina: | A(30) v |

@— Prayecto: | A(S0)
Seleccione al colaboradora al cual se le realizara el proceso de validacion

A30)

v| Generao:

A(LD)

Alfanumeérico
Numérico
Alfanumérico
Alfanumeérico
Alfanumérico
N/A

N/A

_®— N1} ~ N(1)
o Caracteristicas de la celda
° | () Colaborador 1

() Colaborador 2

() Colaborador N

(1)

Nit1) N(T)

)

L[EN] N(1)

N(1}

O— o)

N/A
N/A

200
50

50
50
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Sesion de validacion

Editar diagnostico

Validacidn: Chequeo de caracteristicas

Chequeo de Caracteristicas

Colaborador: |4— H{SD}AD-{ _®

Mapa de gestion del lalenio

@_

N{1}

Cornceristizas N{1) _(/;)

®_
®_\

Descripcidn de la celda

|-<— A[50) —>{

Importancia
A1500

Ol

<

Caracternisiicas

|<— A50) —.|

|<— A(50) 4>{ —@

le— as0) ﬂ
|4— A(SD) 45{

Registro sesién de validacion

®_

[ Anterior ]

[ Finalizar

Ingresar la informacion correspondiente a la sesion de validacion

[Talento/Validacion/RegistroSesionValidacion

Tab 1 Sesién de validacion

1 Fecha de la sesién Label

2 Filtro por oficina de pais DropdownlList
3 Filtro por &rea de apoyo DropdownList
4 Filtro por proyecto DropdownList
5 Filtro por genero DropdownList
6 Numero de casilla Label

7 Caracteristicas de la celda Link

8 Colaboradores en la celda Label

9 Botén de navegacion siguiente  Button

Tab 2 Validacion: Chequeo de caracteristicas

1 Colaborador a validar Label

2 Numero de celda Label

3 Caracteristicas chequeadas Label

4 Descripcién de la celda Label

Recuperado
Seleccionado
Seleccionado
Seleccionado
Seleccionado
Recuperado
N/A
Recuperado
N/A

Recuperado
Recuperado
Recuperado
Recuperado

Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Alfanumérico
Numeérico
N/A
Alfanumérico
N/A

Alfanumérico
Numérico
Numérico
Alfanumérico

10
30
30
50
10

N/A
50
N/A

50

50
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Nombre Registro sesién de validacion
Objetivo Ingresar la informacion correspondiente a la sesion de validacion

Ruta (0[]
acceso

[Talento/Validacion/RegistroSesionValidacion

Forma de
Obtencién

Tipo de
Control

Tipo de

No. Descripcion Dato

Longitud

5 Importancia de la celda Label Recuperado  Alfanumérico 1500
6 Chequeo de caracteristicas CheckboxList Seleccionado Ldgico N/A
7 Caracteristica Label Recuperado  Alfanumérico 50
8 Boton de  edicion de Button N/A N/A
S N/A
diagnostico
9 Botén de navegacion paso Button N/A N/A N/A
anterior
10 Botbn de navegacion paso Button N/A N/A N/A
siguiente
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4.7. Disefio de Interfaz de Usuario

Para el manejo de la comunicacion con el usuario, el sistema mostrara diferentes mensajes de
informacion y/o confirmacion, manejados a través de scripts a nivel del cliente. Estos se manejaran

a través de las librerias de JavaScript.

La forma de manejar cada uno de los tipos de mensajes que se mostraran, se describe a

continuacion:

Mensajes informativos: Dentro de estos mensajes se incluyen todos los mensajes que le
informan el estado de los procesos ya sean de éxito o de error.

La forma de presentarlos, serd a través de mensajes emergentes, mostrados en la esquina inferior
derecha, estos se adaptan al tema visual de la aplicacién. A continuacion se muestra el disefio de

su apariencia:

Titule del mensaje 3
Texto del Mensaje

Donde,
Titulo del Mensaje: Texto indicando el tipo de mensaje, éste se mostrara en el idioma del
usuario y puede tomar los valores: “informacion” o “error” segun corresponda
Texto del Mensaje: Texto que describe el evento ocurrido, éste se mostrara en el idioma
del usuario y podra ser uno de los siguientes:
v “Registro ingresado correctamente”
v “Registro editado correctamente”
v “Registro borrado correctamente”
Para el caso de los mensajes de error, estos pueden ser:
v" “No se pudo ingresar el registro. Comuniquese con su administrador. Detalle: ” +
<detalle>
v “No se pudo editar el registro. Comuniquese con su administrador. Detalle: ” +

<detalle>

+

v" “No se pudo borrar el registro. Comuniquese con su administrador. Detalle:

<detalle>
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Donde <detalle> se refiere al error devuelto por el procedimiento almacenado que fue
ejecutado, en este se coloca el texto del error y la linea de cddigo donde ocurrié dicho

error

Mensajes de confirmacion: Estos mostrardn un texto descriptivo, en el idioma del usuario, de la
accion a realizar, ademas de los botones que le permitirdn continuar o cancelar la accion. Estos se
le mostraran al usuario ubicados en el centro de la pantalla y se bloqueara el contenido de la
misma hasta que el usuario decida la accion a realizar. A continuacion se presentan el disefio de

cOMoO se veran estos mensajes.

Texto de Confirmacion

Aceptar ] [ Cancelar

Donde “Texto de Confirmacién” es el mensaje a través del cual se le solicita al usuario que
confirme la accién que se va a realizar (presionando el botébn Aceptar) o cancele dicha accién

(presionando e boton Cancelar)

Mensajes validacion: Este tipo de mensajes se utilizan para indicar cuando es necesario ingresar
un valor o que este tenga una forma especifica, como valores numéricos o longitud definida. Este
tipo de mensajes se mostraran a la par de cada campo que se esté validando, por medio de los
controles de validacion nativos de asp.net. A continuacion se presenta una imagen de como

mostraran estos en cada pantalla.
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4.8. Disefio de Interfaces con otros sistemas

El sistema de gestion de talento se comunica con otros sistemas en la organizacion, con cada uno

de los cuales tiene una interaccion como se describe en la Figura 4-13

0: Peticiones de usuario
Usuario

2: consulta datos personales colaborador

SGT : 5RH: Visual Hur
3: Devuelve informacién persenal del celaberador

£: Devuelve descripcion de puestos
SRH: Visual Hur

1: Consulta Descripcion de puestos

1: Infermacién para indicaderes Ubora

Figura 4-13 Descripcién de interfaces con otros sistemas

El sistema procesa las diferentes peticiones de usuario que se reciben, las cuales pueden
desencadenar procesos, que requieren que el Sistema de Gestion de Talento realice una accién
puntual, en la que establezca comunicacién con otro sistema, como es el caso del Sistema Visual
Hur® y el sistema Ubora®®.

Esta comunicacion es establecida a nivel de base de datos, en donde el Sistema de Gestion de
Talento realiza lecturas a la base de datos de Visual Hur para obtener la informacion de los
colaboradores y los puestos de trabajo. Por otro lado, el Sistema escribe en la base de datos del
sistema Ubora informacién sobre indicadores de medicién para determinar el grado en que la

organizacién cumple sus objetivos.

% Sistema de Recursos Humanos utilizado en CARE
% Sistema de medicion de cumplimiento de objetivos a partir de ciertos indicadores
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CAPITULO 5. Evolucién

5.1. Estandares de Desarrollo

5.1.1. Estandares de capa de datos

Consideraciones generales
v" Los nombres de las tablas estaran en singular
v' Se utilizaran rutinas de manejo de excepciones en los procedimientos almacenados, y no
existiran bloques de manejo de excepciones vacios
v' Se utilizaran comentarios en cada procedimientos almacenados, de forma que se
comprenda su funcionalidad y que facilite el mantenimiento del mismo
v' Cada procedimiento almacenado sera comentado indicando el Nombre, Autor, Fecha

creacion, Objetivo, Parametros y variables de Retorno

Nombramiento de objetos

Para el nombramiento de los objetos en el modelo de datos, solamente se utilizaran:
v' Letras en mayuscula a excepcion de la letra “N”, la cual se sustituira por “NI”

v Guidn bajo (_) separando las palabras que componen cada nombre

Tablas
Los nombres de las tablas tendran una longitud no mayor de 50 caracteres y se nombraran de
acuerdo a la siguiente estructura:
<SISTEMA> <MODULO>_<TABLA>[ HISTORICO]

Donde:
SISTEMA: Prefijo de 3 letras “SGT”, que referencia al Sistema de Gestion de Talento
MODULOQ: Palabra de 3 letras que acompafia al nombre del sistema, se compone de 3 caracteres
y puede tomar uno de los siguientes valores:

CAT >CATALOGOS

SEG >SEGURIDAD

ADM->ADMINISTRACION

PLN =>PLANIFICACION

DPM >DESEMPENO

TLT TALENTO
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TABLA: Nombre de la tabla asociacién propiamente
HISTORICO: Palabra que identifica las entidades que contienen registros historicos, solo aplica
para las entidades de este tipo

Campos de tablas
Los nombres de los campos tendran una longitud no mayor de 50 caracteres y se nombraran de
acuerdo a la siguiente estructura:
<NOMBRE>_<TABLA>[ H]
Donde:
NOMBRE: Nombre del campo
TABLA: Nombre o abreviatura de la entidad a la que pertenece dicho campo
H: Indica que el campo pertenece a una tabla de historico, es un valor que solamente aplica para

las entidades que representan datos historicos como tal

Llaves Primarias
Los nombres de las llaves primarias tendran una longitud no mayor de 50 caracteres y se
nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:
PK_<ENTIDAD>
Donde:
PK: prefijo establecido para identificar las llaves primarias de las entidades
ENTIDAD: nombre de la entidad a la que pertenece dicha llave primaria

Llaves foraneas
Los nombres de las llaves foraneas tendran una longitud de 50 caracteres y se nombraran de
acuerdo a la siguiente estructura:
FK_<ENTIDAD HIJO>_<RELACION>_<ENTIDAD PADRE>
Donde:
EK: Prefijo establecido para identificar las llaves fordneas de las entidades

ENTIDAD HIJO: Primeros 8 caracteres del nombre de la entidad con la llave foranea

RELACION: Nombre de la relacidén que existe entre ambas entidades

ENTIDAD PADRE: Primeros 8 caracteres del nombre de la entidad de la que se hereda la llave

primaria
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indices
Los nombres de los indices tendran una longitud de 50 caracteres y se nombraran de acuerdo a la
siguiente estructura:
IDX_ <NOMBRE>
Donde:
IDX: prefijo establecido para identificar los indices
NOMBRE: Nombre del indice

Procedimientos Almacenados
Los nombres de los procedimientos almacenados tendran una longitud no mayor de 50caracteres
y se nombrardn de acuerdo a la siguiente estructura:
SP_<MODULO> <NOMBRE>

Donde:
SP: prefijo establecido para identificar los procedimientos almacenados
MODULOQ: Palabra de 3 letras que acompafia al nombre del sistema, se compone de 3 caracteres
y puede tomar uno de los siguientes valores dependiendo del uso del procedimiento:

SEG > SEGURIDAD

ADM->ADMINISTRACION

PLN =>PLANIFICACION

DPM >DESEMPENO

TLT >TALENTO

Nombre: Nombre del procedimiento, este debe ser descriptivo de la funcionalidad de cumple

Todos los procedimientos almacenados de operaciones DDL tendran la siguiente estructura:

CREATE PROCEDURE [dbo].[SP (modulo) (nombre) ]

(
@ (PARAMETRO 1) TIPO,
@ (PARAMETRO n) TIPO,
@MSG AS VARCHAR (300) OUTPUT,
@RET AS INT OUTPUT

BEGIN TRAN (NOMBRE TRANSACCION)
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BEGIN TRY
(INSTRUCCIONES SQL)
SET @RET = <cédigo exito>
SET @MSG = (MENSAJE INDICANDO EL EXITO DE LA OPERACION)
COMMIT TRAN (NOMBRE TRANSACCION)

END TRY
BEGIN CATCH
SET @RET = <cédigo error>
SET @MSG = ERROR NUMBER () + '&'
+ ERROR MESSAGE () + '&'
+ CONVERT (NVARCHAR (255) , ERROR LINE () )
ROLLBACK TRAN (NOMBRE TRANSACCION)

END CATCH

RETURN

Donde,

Codigo_exito: Codigo_error
Exito en creacion = 1 Error en creacion = 11
Exito en edicion = 2 Error en edicion = 12
Exito en eliminacion = 3 Error en eliminacion = 13

La estructura anterior garantiza que los diversos errores que puedan ocurrir en la capa de datos
sean identificados y controlados por el sistema, ademas se garantiza que las transacciones sean

registradas de manera correcta o revertidas en el caso que sea necesario manteniendo la

integridad vy fidelidad de la informacion.
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Funciones

Los nombres de las funciones en la base de datos tendran una longitud no mayor de 30

caracteres y se nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:
FN_<NOMBRE>

Donde:

EN: prefijo establecido para identificar las funciones

Nombre: Nombre de la funcién, este debe ser descriptivo de la tarea que realiza

Todas las funciones tendran la siguiente estructura:

CREATE FUNCTION [dbo].[FN NOMBRE]

(
@ (PARAMETRO1) TIPO
@ (PARAMETRO1) TIPO
)
RETURNS (TIPO)
WITH EXECUTE AS CALLER
AS
BEGIN

END

Triggers

Los nombres de los triggers tendran una longitud no mayor de 30 caracteres y se

nombraran de acuerdo a la siguiente estructura:
TR_<TABLA> <NOMBRE>
Donde,
TR: prefijo establecido para identificar los triggers
Tabla: Nombre de la entidad que instancia el trigger
Nombre: Nombre del trigger, este debe ser descriptivo de la funcionalidad de cumple
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5.1.2. Estandares de capa de negocio

v

<\

Los nombres de las clases tendran letra inicial mayuscula en cada palabra que
componga el nombre. Por ejemplo: Tarjeta, CeldaMapa, POI

Los bloques de codigo estaran debidamente indentados y espaciados para
mayor claridad del cédigo

Se colocara no mas de una instruccion por linea de codigo

Se utilizaran espacios antes y después de los operadores

Se utilizaran comentarios en cada funcion y seccion de cédigo que sea
necesario, de forma que se comprenda su funcionalidad y que facilite el
mantenimiento de la aplicacion

Los nombres de todas las estructuras de codigo (clases, variables, funciones y
atributos) deben estar en espafiol. Por ejemplo: Tarjeta, PlanDesarrollo, idPlan
Cuando los nombres de las variables estén compuestos por palabras muy largas
se utilizaran abreviaturas. Por ejemplo: descCompetencia

Todas las variables, independiente del &mbito y tipo, deben tener un nombre
descriptivo, de manera que se comprenda cual es su finalidad, éstas estaran en
mindsculas, y la primera letra de las subsiguientes palabras en mayusculas
(cuando las hubieren). Por ejemplo: nombreAccion, idParametro

Los nombres de las funciones tendran la forma verbo - sustantivo estos

deben ser descriptivos, de manera que se comprenda su funcionalidad.
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5.1.3. Estandares de capa de presentacién

Los estandares utilizados para la construccion de los diversos componentes visuales del
sistema se describen a continuacion.

5.1.3.1. Nombramiento de archivos:

El nombramiento de los archivos utilizados en el sistema siguen la estructura siguiente:
<Prefijo><Modulo><Nombre>.<Extension>
Donde,
Prefijo: texto “Sgt” que denota el prefijo que identifica al sistema
Modulo: Modulo al cual corresponde el archivo.
Puede tomar uno de los siguientes valores:
e Adm: Administracion y Seguridad
¢ PIn: Planificacion
e Dpm: Desempeiio
e TIt: talento
e Rpt: reporte
Extension: Las extensiones posibles que pueden contener los archivos utilizados
son los siguientes:
e .aspx en el caso de las paginas web
e .master para la pagina principal de la aplicacién
e .resx en el caso de los archivos de recursos globales y locales
e .ascx en el caso de los controles de usuario

e .rpt para los archivos de reportes

5.1.3.2. Nombramiento de controles

Los nombres de los controles a utilizar deben ser descriptivos y sencillos, ademas estaran

precedidos de un prefijo que indique el tipo de control, estos podran ser:

Control Prefijo
Label o Literal Ibl
TextBox txt
DropDownList ddl
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Control Prefijo
GridView grd
Button btn
HiddenField hdn
CheckBox chk
Panel pnl
RequiredFieldValidator rfv
RegularExpresion rex
RadioButton rdb
CustomValidator cvr
RangeValidator rgv
5.1.3.3. Nombramiento de variables y funciones

v' Todas las variables independiente del ambito y tipo, deben tener un nombre
descriptivo, de manera que se comprenda cual es su finalidad, éstas estaran
en minusculas, y la primera letra de las subsiguientes palabras en mayusculas

(cuando las hubieren). Por ejemplo: nombreAccion, idParametro

Para el caso de las funciones:

v' Los nombres de las funciones tendran la forma verbo - sustantivo estos
deben ser descriptivos, de manera que se comprenda su funcionalidad.

v' Los nombres de las funciones asociadas a eventos de controles tendran la
forma control - Evento, donde la primera letra del objeto debe ir en mintscula
y la primera letra del evento ira en mayuscula, estos se separaran por medio
del guion bajo (). Por ejemplo: btnGuardar_Click
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5.2. Desarrollo

Para el desarrollo del Sistema Informético de Gestion de Talento se han utilizado las

siguientes tecnologias, en cuanto a framework de desarrollo y arquitectura interna®”.

5.2.1.

Framework de desarrollo

El software ha sido desarrollado como aplicacion WEB, utilizando para ello:

5.2.2.

Microsoft .net framework 2.0,

Lenguaje de programacion C#

Crystal reports 9

y como gestor de base de datos SQL Server 2005.

Arquitectura interna

A nivel interno se hizo uso del patrén MVC, el cual separa los diversos componentes del

software en 3 capas bien diferenciadas, permitiendo la facilidad de mantenimiento y la

escalabilidad de la aplicacion.

Dentro de este contexto los componentes del sistema que corresponden con cada

elemento del patron son los siguientes:

Vista: Dentro de este elemento se engloban todos los componentes de
presentacion de la aplicacion, que en este caso son:

o Formularios web (.ASPX)

o Controles de Usuario ((ASCX)

o Reportes (.RPT)

o Hojas de estilo (.CSS)

o Archivos de recursos globales y locales (.RESX)
Controlador: El controlador es la capa de comunicaciéon de los componentes
visuales con el modelo de dominio del sistema, los cuales lo conforman:

o Manejadores de formularios web (.ASPX.CS)

o Manejadores de controles de usuario ((ASCX.CS)

o Librerias de script en cliente (.JS)
Modelo: toda la I6gica del negocio se encuentra envuelta en el modelo de dominio
del negocio, el cual esta conformado por diversas clases (.CS) que dan soporte a

las operaciones del sistema.

8 para ver toda la especificacion técnica del sistema desarrollado consultar el documento
ManualTecnico.pdf en el CD de instalacién en la carpeta /Sistema/Documentacion/
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5.3. Disefio de Pruebas

Para asegurar el correcto funcionamiento del sistema se realizaran tres tipos de pruebas,

las cuales se describen a continuacion:

Pruebas Individuales de Médulos

Evaluando la funcionalidad de los modulos por separado. Estas se realizardn por una
persona externa al equipo de trabajo y cualquier falla encontrada serd descrita en el

campo “comentario” dentro de la matriz de descripcion de pruebas.

El objetivo de estas pruebas es descubrir inconsistencias en el disefio de las pantallas o

cualquier error en el funcionamiento de las mismas.

Los errores encontrados seran detallados en la matriz para descripcién de pruebas para

Su posterior correccion.

Una vez todas las pruebas individuales hayan sido satisfactorias se avanzara a las

pruebas integrales.

A continuacion se presenta el formato para la matriz de descripcién de pruebas:
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Fecha:

Realizado por:

pub so| us ugioeulbed

VIN

SaJ0uUsW Sau0Ild32a1102 BliISedau olad _O_QEDO

ajdwno oN

ajdwn)

sopunbas G e Jousw
eisandsal ap odwal]

VIN

SaJ0UsW SauUO0I1323.1109J BlIS3I3au olad _O_QEDO

ajdwno oN

a|dwn)

epanbsng ap so.jl

VIN

S9J0UBW SBUO0ID284109 BlIS8IaU oJad ‘aidwn)

a|dwno oN

ajdwn)

l1o.12 ap salesuaw

VIN

S9J0UBW SBUO0ID284109 BlIS8IaU oJad ‘gl dwn)

a|dwno oN

a|dwn)

BIoUSMBAPE ap salesuau

VIN

S9J0UBW SBUO0ID284109 BlIS8IaU oJad ‘aidwn)

a|dwno oN

ajdwn)

uQIoRWIUOD
ap salesuaw

VIN

S$9J0UBW SBUOINI31I02 BlISaI8U 0J4ad ‘ajdwn)d

a|dwno oN

ajdwn)

sodwed ap ugloepifeA

VIN

S9J0UBW SBUO0ID284109 BlIS8IaU oJad ‘gl dwn)

a|dwno oN

a|dwn)

0108)8p J0d JopehHaneu
|9 uod pepijiqiredwod

VIN

S9J0UBW SBUO0ID284109 BlISaIaU oJad ‘gl dwn)

a|dwno oN

a|dwn)

ouasIp ap Jepuelsy

VIN

S9J0UBW SBUO0ID284109 BlISaIaU oJad ‘gl dwn)

ajdwno oN

3amn)

Pantalla 1

Comentario

Tabla 5-1 Matriz de descripcion de pruebas Individuales de Médulos
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Pruebas Integrales de Médulos

Evaltan la funcionalidad de los modulos en forma integrada en un ambiente de desarrollo.
Estas pruebas las realizaran los usuarios, utilizando equipos con caracteristicas similares
a los que realmente soportaran la operacién del sistema, de manera que constituyan una
prueba mas fidedigna del mismo. Estas iran orientadas a demostrar que el sistema es
capaz de cumplir con los requerimientos solicitados, los procesos o actividades sometidas
a estas pruebas son los siguientes:

v Plan Operativo Individual
Plan Operativo Anual
Evaluacion de Medio Termino
Evaluacién Multiperspectiva
Evaluacion Final
Evaluacién de auto diagnostico
Evaluacién de diagnostico

Proceso de validacion

NN N N RN

Procesos de desarrollo

Para ello se utilizara un formato como el mostrado en la Tabla 5-2, donde se registra el
detalle de las caracteristicas de la prueba realizada y los resultados obtenidos. En este
formato se registraran tanto las pruebas que resulten exitosas, como las fallan que
puedan encontrarse, de manera que pueda darsele seguimiento y correcciéon a dichas

fallas.

Pruebas Integrales

Fecha:

Realizado por:

Modulo:

Detalle de la Prueba Resultados Obtenidos

Tabla 5-2 Cuadro de Descripcién de Pruebas Integrales de Mddulos
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Pruebas de instalacion

Se realizan en un ambiente que imite al de implementacion, esto con el fin de asegurarse

que el sistema pueda instalarse y funcionar en operacion.

Los pasos a seguir para realizar estas pruebas son los siguientes

v Instalacion en el equipo servidor de los siguiente componentes:
o Framework .NET 2.0
o Gestor de Base de Datos, Microsoft SQL Server 2005
o Servidor de aplicaciones Web, 11S 6.1

v" Creacion de la base de datos del sistema dentro de la instancia de SQL Server

2005
v" Publicacion del sistema en el servidor de aplicaciones instalado

La instalacion de cada componente sera documentada en un formato como el mostrado
en la Tabla 5-3, donde se indicara el componente que se esta instalando y los resultados

obtenidos

Pruebas de Instalacion

Fecha:

Realizado por:

Componente instalado Resultados

Tabla 5-3 Cuadro de Descripcion de Pruebas de Instalacion
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CAPITULO 6. Mantenimiento del Sistema Informatico

6.1. Documentacion del Sistema Informatico

6.1.1. Manual de Usuario

El Sistema Informatico de Gestion de Talento del Recurso Humano de CARE CA brinda
una diversidad de funciones, las cuales dan soporte a las actividades que se realizan en
la organizacion, en materia de Gestién del Recurso Humano. Debido a esto, los usuarios
deben conocer la manera de hacer un buen uso del sistema, de forma que puedan
obtener los resultados que esperan del mismo. Por lo anterior, es importante que los
usuarios posean una guia de los diferentes procesos que pueden realizar a través del

sistema, es decir, un Manual de Usuario.

En el documento Manual de Usuario del Sistema Informatico de Gestion de Talento del
Recurso Humano de CARE CA se muestra la descripcion de cada una de las opciones
disponibles en el mismo. En un primer momento se muestra una descripcion de ciertas
consideraciones que son generales al sistema, a fin de tener una mejor comprension de
su utilizacion y finalidad. Luego, se proporciona un panorama general de todas las
funciones de las que se compone el sistema, agrupandolas por los diversos modulos que
existen en el mismo. Ademas se describe la forma en que los usuarios deben acceder al

sistema y las consideraciones que deben tomarse en cuanto a la seguridad de acceso.

Finalmente se describe en forma detallada cada una de las opciones que existen en el

menu del sistema, mostrando y explicando las acciones que se pueden realizar en ellas.

Puede ver este manual en el documento ManualUsuario.pdf ubicado en la carpeta

/Sistema/Documentacion/ del disco de instalacion adjunto.
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6.1.2. Manual Técnico

Un manual Técnico es un documento que pretende facilitar el mantenimiento de un
sistema, es por eso que hoy en dia constituye uno de los elementos mas importantes para
todo sistema, pues es una herramienta importante para poder realizar futuros

mantenimientos del sistema.

En este caso dicho documento se elaboro basandose en la estructura interna con la que
fue desarrollado El Sistema Informatico de Gestién de Talento del Recurso Humano de
CARE CA, dentro del documento se describe detalladamente los estandares utilizados en
cada capa utilizada para la construccion del sistema, ademas de los respectivos objetos
contenidos en cada capa. Todos los puntos descritos en este manual pretenden servir
como guia para comprender la légica utilizada en la construccién del sistema, ademas de
ser una referencia muy util ante mantenimientos posteriores de la aplicacién. Puede ver el

manual en el documento ManualTecnico.pdf ubicado en la carpeta

/Sistema/Documentacion/ del disco de instalacion.
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6.1.3. Manual de Instalacion

Para que un Sistema Informatico funcione correctamente en un ambiente de operacion, es
necesario que éste haya sido correctamente instalado y configurado, de manera que se
asegure su adecuado funcionamiento. Para ello es necesario contar con un instrumento
que indique la forma correcta de hacer esta instalacion y configuracion, esto es, un

“Manual de Instalacion”.

El documento Manual de Instalacién del SISTEMA INFORMATICO DE APOYO A LA
GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANO DE LA COOPERATIVA
AMERICANA DE REMESAS AL EXTERIOR EN CENTRO AMERICA proporciona
informacién acerca de cémo instalar y configurar el entorno para que el sistema opere
correctamente. En él se encontrard una descripcion detallada de los pasos que deben
seguirse para llevar a cabo la instalacion, donde se presentan explicaciones e
ilustraciones sobre cada uno de dichos pasos. En un primer momento se establecen los
requerimientos previos que deben cumplirse en el ambiente de operaciéon para que pueda
iniciarse la instalaciéon. Luego, se explica la manera en que debe de instalarse la base de
datos, y el Sistema Informético de Gestién de Talento propiamente, ademas de la forma
correcta en que ha de configurarse. Para ver el manual consultar el documento

Manuallnstalacion.pdf ubicado en la carpeta /Sistema/Documentacion/ del disco de

instalacion adjunto.
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6.2. Plan de Implementacion del Sistema Informatico

Una vez completado el desarrollo de un Sistema Informético, es necesario realizar el
disefio del proceso que ha de seguirse para implementarlo, de manera que pueda

ponerse en operacion en forma eficiente y exitosa.

De esta manera, luego del desarrollo del Sistema Informético de Gestion de Talento, se

presenta a continuacion, la definicion del Plan de Implementacion.

Este Plan de Implementaciéon se apoya en las funciones del proceso administrativo,
realizando en primer momento la planificacién de las actividades que deberan realizarse,
luego la organizacion, donde se asignan los recursos para llevar a cabo las actividades
planificadas. De esta manera pueden llevarse a ejecucion dichas actividades, por lo cual
se definen también, mecanismos de control, a fin de buscar que los resultados obtenidos

sean los deseados y poder tomar medidas correctivas en caso de que ocurra lo contrario.

Todo ello contribuird a que la organizacion pueda realizar la implementacion del sistema
desarrollado, capacitar su recurso humano para que se haga un uso correcto del mismo y

utilizarlo en beneficio de los objetivos de la organizacion.

6.2.1. Proceso de Conversion

La implementacion del sistema implica pasar de un sistema viejo a uno nuevo. Para ello
se debe utilizar una determinada metodologia o “Proceso de Conversion”. Este puede ser

de diversos tipos®®:

Conversion Directa: En una fecha dada, se abandona el sistema viejo y utiliza el nuevo
inmediatamente.

Conversion Paralela: Se ejecuta el sistema nuevo al mismo tiempo que el viejo, durante cierto
tiempo.

Conversion Gradual: El volumen de las transacciones manejadas por el nuevo sistema aumenta

gradualmente hasta abarcar su totalidad.

% Estrategias de Conversién — Definidas por Kendall & Kendall en su libro Analisis y Disefio de
Sistemas, 62 Edicién
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Conversion de prototipo modular: Cada mddulo que se va modificando y aceptando se va
poniendo en uso.
Conversion Distribuida: Se contemplan muchas instalaciones del mismo sistema en diferentes

lugares, se trata de conversiones completas.

Para la puesta en operacion del Sistema Informético de Gestidn de Talento, sera utilizada
una Conversién Gradual, ya que se apega de mejor manera al contexto de la

organizacion®®.

Ahora bien, la implementacion del sistema informatico es un proyecto en si mismo, por lo
cual se hara uso de las diferentes etapas del proceso administrativo para definirla. Estas
etapas son: Planificacién, Organizacion, Ejecucion y Control, las cuales se pueden

representar graficamente, como se muestra en la Figura 6-1:

PLANIFICACION

CONTROL ORGANIZACION

EJECUCION

Figura 6-1 Etapas del proceso Administrativo

Como se muestra en la figura 1, las etapas del proceso administrativo siguen un ciclo, en
el que una etapa se desarrolla inmediatamente después de la anterior, comenzando

desde la Planificacion.
6.2.2. Planificacion
En esta etapa se establece la direccién que ha de seguirse para implementar el Sistema

Informético de Gestion de Talento, siguiendo para ello una serie de fases, tal como se

muestra en la Figura 6-2. Estas fases estan distribuidas en un esquema en cascada, esto

% Este tipo de conversion ha sido seleccionada luego de realizar un anélisis comparativo entre los
diferentes procesos existentes. Este andlisis se muestra en el Anexo 6.1: Métodos de
implementacion de sistemas
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significa que cada fase debe completarse antes de pasar a la siguiente®, tratando de

minimizar problemas subyacentes de fases incompletas.

Implementacion del sistema informatico de apoyo a la gestion del
talento dal recurso humano de CARE Centro America

Preparacion del entormo para la
implementacian

Definicion de recursos necesarios

para la implemantaciin

Instalaciin del Sistema

Praparacién de Equipos

Carga de Datos

Configuracion del Sistema

Capacitacidn de Usuarios

Sistema en
OpETacion

Figura 6-2 Fases de la planificacién de Implementacion

% | a asignacién de tiempos y fechas de inicio y finalizacién de todas las actividades de la
implementacion del sistema, se realizara en la etapa de Organizacion
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A continuacion se describen cada una de las fases mostradas:

6.2.2.1. Preparacion del entorno paralaimplementacién

La preparacion del entorno para la implementacion implica la presentacion del Sistema
Informético en la organizacién, con el fin de mostrar las capacidades y funcionalidad del
mismo en respuesta a los requerimientos solicitados, ademas se busca obtener el apoyo
necesario para que existan condiciones Optimas de implementacion.

Esto se realizard por medio de una presentacion a los usuarios del sistema, en las

instalaciones de la organizacion en una fecha y hora acordada con dichos usuarios.

6.2.2.2. Definicion de recursos necesarios para la implementacion

A continuacién se definen, en forma general, los recursos que seran utilizados para llevar

a cabo la implementacién del Sistema Informatico:

Recurso Humano

El sistema Informatico sera implementado por un equipo de personas designadas por la

organizacion, y estara encabezado por un director.

Dentro del equipo de implementaciéon habra un coordinador de Hardware y Software, un
coordinador de capacitaciones y un coordinador de operacién. De estos dependeran
directamente las personas encargadas de la instalacion y configuracion de equipos (4
personas, una en cada pais donde se realiza la implementacién), las personas
designadas para brindar las capacitaciones (4 personas, una en cada pais donde se
realiza la implementacioén) y las personas responsables de la digitacion de la informacion
durante la carga de datos (8 personas, dos en cada pais donde se realiza la

implementacion)®, tal como se muestra en la Figura 6-3

L El técnico de ingreso de datos, ademas del ingreso de datos de los catalogos del sistema, se
encargara de ingresar los resultados finales historicos de evaluaciones de los colaboradores
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Director de proyecto

Coordinador de Coordinador de Coordinador de
hardware y software capacitacionas operacian

Técnices de instalacion
y configuracion de
BqUIpns

Teécnicos de Tecnicos de ingreso de
capacitacion datos al sistema

Figura 6-3 Estructura organizativa

Software

Para la implementacién del Sistema Informatico se requiere el siguiente Software®:
e Sistema Operativo Windows Server 2003
e Sistema Gestor de Bases de Datos SQL Server 2005
e Microsoft .NET Framework 2.0
e Servidor de aplicaciones Web 1S 6.0
El software detallado en esta seccidn es el requerido previo a la instalaciéon del sistema,

son los prerrequisitos para una correcta instalacion
Hardware

Para la instalacion del Software antes mencionado, en el marco de la implementacion del
Sistema Informatico, se requiere el siguiente equipo®:

e Servidor de Bases de Datos

e Servidor de Aplicaciones

e Equipos cliente

e Dispositivos de Comunicacion

%2 E| software requerido para la implementacion del sistema fue definido en la seccién 1.6.1.2
% El hardware necesario para implementacion fue definido en la seccion 1.6.1.3.2
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Estos recursos son los que permitiran continuar con las siguientes fases, ya que brindaran

a la organizacion, la capacidad de llevar a cabo la implementacién como tal.

6.2.2.3. Instalacion del sistema

Esta fase contempla la instalaciébn y configuracion del Sistema Informético en los
servidores de la organizacion®, asi como las pruebas de comunicacion desde los equipos
cliente al servidor. Esta fase se desarrollara conforme a lo establecido en el “Manual de
Instalacion” del Sistema Informatico. La base de datos que se instalara en esta fase se

utilizara para las capacitaciones que se brindaran a los usuarios.

6.2.2.4. Preparacion de equipos cliente

Los equipos cliente desde los cuales se hard uso del sistema, como se define en el
“Manual de Usuario”, deben poseer un navegador de Internet y tener acceso a la red de la
organizacion. Por ello se hard uso de los equipos con que cuenta la organizacion y el
coordinador de Hardware y Software verificara que la conectividad desde los equipos

cliente sea la adecuada.

6.2.2.5. Carga de datos al sistema

Cuando la instalacién del sistema informético se ha completado y, ademés, se ha
asegurado la conectividad con el mismo, se debe cargar la informacién que constituye la
base sobre la que se comenzara a utilizar dicho sistema. Para ello, primero se cargara la
informacion bésica de los colaboradores (datos personales y de puesto) y luego la
informacion histérica de evaluaciones de dichos colaboradores. Esta carga se realizara

sobre la base de datos instalada para capacitaciones.

% De acuerdo al estudio de factibilidad del proyecto, en la seccién 1.6, se verifico que el equipo que
posee la organizacién es el adecuado para la implementacién del sistema informatico
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Carga de los Datos de los Colaboradores

Debe cargarse la informacion basica de los colaboradores al sistema, como son los datos
propios del colaborador y del puesto de trabajo. Estos datos, seran cargados mediante
procesos ejecutados a nivel de la base de datos, los cuales se especifican en la seccién

“Interfaces con otros Sistemas” del “Manual Técnico” del sistema informatico.

Digitacion de datos histéricos de las evaluaciones

La informacién histoérica de desempefio debe ingresarse al sistema. Para ello, los técnicos
de ingreso de datos, haran uso de una interfaz provista por el sistema, que permite
ingresar los resultados de las evaluaciones®™. Los datos que seran cargados

corresponden a las personas que recibirdn la capacitacion del sistema informatico.

6.2.2.6. Configuracién del sistema

Configuracion de la seguridad y parametros del sistema

Debe ingresarse en el sistema, la informacion que corresponde a la configuracion de la
seguridad, como lo es la creacion de perfiles y asignacion de funciones a dichos perfiles.
Ademas deben configurarse los parametros del sistema para ajustar el funcionamiento de
las diferentes funciones que posee. Para ellos debe consultarse el “Manual de Usuario”
del sistema informatico. Ademas, debe considerarse que el primer ingreso al sistema

debe realizarse de acuerdo a lo especificado en el “Manual de Instalacién” del sistema.

Creacion de Cuentas de Usuario en el sistema

Cuando se ha creado la configuracién de funciones y perfiles del sistema informatico, el
administrador del mismo debe asignar, para cada colaborador cargado en el sistema, una
cuenta de usuario, para que éste pueda acceder al sistema. Esta cuenta deberd asociarse

a un perfil acorde a los permisos que el colaborador tendra dentro del sistema y al idioma

% El disefio y descripcion de la interfaz en mencién se presenta en el Anexo 6.4: PANTALLA DE
REGISTRO DE EVALUACIONES HISTORICAS
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del colaborador. Para ello debe referirse al “Manual de Usuario” del sistema informatico,

donde se especifica la forma de realizar esta actividad

Ingreso de datos de los catdlogos del sistema

El administrador del sistema debe ingresar los datos de los catalogos, en conformidad con
lo que estipule la Coordinacion de la Unidad de Recursos Humanos, en cuanto a los datos
propios de las areas de desempefio y de talento. Estos deberan ingresarse en los
diferentes idiomas soportados por la aplicacién, apoyandose para ello en el “Manual de

Usuario” del sistema informatico, en su apartado de Administracion.

6.2.2.7. Capacitacion de los usuarios

Esta fase contempla la inducciéon que ha de realizarse, a fin de dar a conocer a los
usuarios, la forma correcta de utilizar el Sistema Informatico de gestién de Talento®,
utilizando para dichas capacitaciones, la informacion cargada en la base de datos de

capacitacion ya instalada.

6.2.2.8. Sistema en Operacion

De acuerdo al proceso de conversion definido, el sistema seré colocado en operacion en
forma gradual, esto significa que en un primer momento sera utilizado en lo que respecta
a 137 colaboradores que constituyen el personal técnico y de direccién de la organizacion,
lo cual determina el alcance de esta implementacion. Esta fase contempla las siguientes

actividades:

Creacion de la Base de Datos de Operacidon

Se realizara la creacion y configuracion de la Base de Datos de operacion®, de acuerdo a

los pasos especificados en el “Manual de Instalacién” del sistema.

% para ello, referirse al “Plan de Capacitaciones” proporcionado en el Anexo 6.5: PLAN DE
CAPACITACIONES
% Esta base de datos es nueva, dejando de lado la creada anteriormente para capacitaciones.
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Luego de crear la base de datos de operacion, debera realizarse la configuracién del
sistema para que se apegue a esta base de datos, tal como lo especifica el “Manual de

Instalaciéon” del sistema.
Carga de datos

Se cargara, en la base de datos de operacion del sistema, la informacién basica de los
colaboradores (datos personales y de puesto), asi como la informacion histérica de las
evaluaciones de los colaboradores®.

Configuracion del Sistema

Esta actividad considera la configuracién de la seguridad y de los parametros del sistema,
la creacion de cuentas de usuario y el ingreso de datos de los catalogos®

Implementaciones posteriores

La utilizacién del sistema en lo que respecta al resto de colaboradores, se realizara en el
momento que lo determine la organizacion; para lo cual, se debera realizar la respectiva
configuracion de seguridad, tal como se ha descrito anteriormente, de manera que se
establezcan las funciones a las cuales tendran acceso los nuevos colaboradores, de
acuerdo a los perfiles existentes o creando, segun la forma establecida en el “Manual de

Usuario”, los perfiles que el administrador estime necesario.

6.2.3. Organizacioén
6.2.3.1. Designacion del equipo implementador

Habiendo definido y descrito las fases de la implementacion, y dentro de ellas la
estructura organizativa del equipo encargado de realizarla, deben asignarse personas que
desemperien las funciones de cada puesto en la estructura organizativa, para ello se
describen a continuacion los perfiles minimos requeridos para dichos puestos, junto a un

mapeo de las responsabilidades que tendra cada uno.

% Esta carga de datos se realizara en forma similar a la carga de datos realizada sobre la base de
datos de capacitaciones, la cual fue descrita en seccion 6.2.2.5

% Esta configuracién se realizara en forma similar a la configuracion realizada previo a la fase de
capacitaciones, la cual fue descrita en la seccién 6.2.2.6
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6.2.3.2. Descripcioén de perfiles

En relacién con la estructura organizativa definida anteriormente, para el recurso humano
encargado de la implementacién, es necesario que las personas que desempefien cada
puesto cumplan con un perfil determinado, a fin de que se garantice la calidad en su labor.

A continuacion se presentan los perfiles mencionados:

Director de Proyecto

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacién SGT
Perfil de Puestos

No. De Pag. 1 de #

Titulo del | Director de Proyecto

Puesto:

Depende de: Ninguno

Supervisa a: 1. Coordinador de Hardware y Software
2. Coordinador de Capacitaciones
3. Coordinador de Operacién

Objetivo: Administrar los esfuerzos y recursos del equipo de implementacion, coordinando las
actividades de proyecto y velando por la eficiente ejecucién de las mismas

No. Funcién

Dirigir la implementacién y el trabajo del personal asignado para el desarrollo del proyecto,

1 . . .
para que este se realice en el tiempo estipulado.

Controlar los avances del plan de implementacién de acuerdo a lo planificado.

Evaluar las actividades de Instalacion de Software y configuracién, previas a la instalacién
del sistema.

Evaluar el proceso de Capacitacion.

Llevar a cabo revisiones de las actividades finalizadas, para verificar que estén acorde a lo

2
3
4
5 planificado.

Llevar a cabo medidas correctivas cuando alguna de las actividades realizadas presente
algun tipo de desviacidn desfavorable para el equipo de trabajo.

»

Formacion y Conocimientos

Profesional de Ingenieria de Sistemas Informaticos, Licenciatura en Computacion o carreras
afines.

Conocimientos de direccién de proyectos informaticos.

Experiencia comprobada en el manejo de Recurso Humano.

ArIWIN|

Conocimiento en desarrollo y administracion de aplicaciones web.
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Coordinador de hardware y software

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacién SGT
Perfil de Puestos

No. De Pag. 1 de #

Titulo del Puesto: Coordinador de hardware y software
Depende de: Director de Proyecto
Supervisa a: Técnico de Instalacién y configuracion de equipos

Objetivo: Coordinar todas las actividades relacionadas con la instalacion y configuracion de
hardware y software

No. Funcién
1 Realizar, en compafiia del director del proyecto, la planificaciéon de las actividades
> Verificar que el hardware y software cumpla con los requerimientos establecidos, definidos
en el estudio de factibilidad del proyecto
3 Comprobar que la instalacion y configuracion del Software en cada uno de los equipo sea
correcta y este en buen funcionamiento
4 Elaborar y presentar reportes al director del proyecto, del avance de su trabajo, el resultado
de sus tareas e inconvenientes presentados en el desarrollo de su trabajo.
Formacion y Conocimientos
1 Estudios universitarios, egresado de Ingenieria de Sistemas Informéticos o Licenciatura en
Computacion.
Conocimiento de arquitectura de computadoras.
Dominio de los siguientes SW:
2 e Windows Server 2003
e Internet Information Server 6.0 (IIS)
e SQL Server 2005
3 Experiencia en el manejo de Recurso Humano.

Coordinador de capacitaciones

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacion SGT
Perfil de Puestos

No. De P4g. 1 de #

Titulo del Puesto: | Coordinador de Capacitaciones

Depende de: Director de Proyecto

Supervisa a: Técnico de capacitacion

Objetivo: Administrar las actividades relacionadas con la capacitacion del personal que hara uso
de la aplicaciéon

No.

Funciéon
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Realizar, en compafia del director del proyecto, la planificacién de las actividades

Crear los planes de capacitacién y la duracion que estos tendran.

Definir temas y contenidos a impartir en la capacitacion

Establecer ubicacion, dias y horas en las que se llevara a cabo la capacitacion.

Evaluar el proceso de Capacitacion.

O (| |WIN|F

Elaborar y presentar Informes al Coordinador del proyecto, donde se evalué los resultados
y avances de la capacitacion, de acuerdo a lo que se ha planificado.

Formacion y Conocimientos

Estudios universitarios, egresado de Ingenieria de Sistemas Informéticos o Licenciatura en
Computacion.

Facilidad de expresion.

Dinamico, entusiasta, creativo y con iniciativa.

AWIN| B~

Capacidad de Organizacion.

Coordinador de Operacién

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacién SGT
Perfil de Puestos

No. De Pag. 1 de #

Titulo del Puesto: Coordinador de operacion
Depende de: Director de Proyecto
Supervisa a: Técnico de ingreso de datos al sistema

Objetivo: Coordinar las actividades que aseguren que el sistema cuenta con los insumos
adecuados de informacion para poder iniciar su operacion

No. Funcién

1 Realizar, en compafiia del director del proyecto, la planificaciéon de las actividades

2 Llevar un control de las cargas de datos que se estan realizando y sus resultados

3 Elaborar y presentar Informes al Coordinador del proyecto, donde_ se evallen los resultados
y avances de las cargas de datos, de acuerdo a lo que se ha planificado.

Formacion y Conocimientos

1 Estudios u_r]iversitarios, egresado de Ingenieria de Sistemas Informaticos o Licenciatura en
Computacion.

2 Con alta capacidad de comunicacion, trabajo bajo presion y en equipo
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Técnico de Instalacion y configuracion de equipos

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacién SGT
Perfil de Puestos

No. De Pag. 1 de #

Titulo del Puesto: Técnico de Instalacién y configuracién de equipos
Depende de: Coordinador de Hardware y Software
Supervisa a: Ninguno
Objetivo: Realizar la instalacion y configuracién de los componentes de Hardware y Software
requeridos
No. Funcién
1 Relgliza}r' la instalacion y configuracion del software necesario para el funcionamiento de la
aplicacion

2 Realizar la instalacién y configuraciéon de la aplicacion
3 Preparacion del equipo para las capacitaciones
Formacion y Conocimientos

Técnico en mantenimiento de computadoras, estudios universitarios, egresado de
Ingenieria de Sistemas Informaticos o Licenciatura en Computacion.

2 Amplios conocimientos de arquitectura de computadoras
3 Conocimientos de configuracién de equipo y servidores Windows 2003 Server

Técnico de Capacitacion

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacion SGT
Perfil de Puestos

No. De P4g. 1 de #

Titulo del Puesto: Técnico de Capacitacion
Depende de: Coordinador de Capacitaciones
Supervisa a: Ninguno
Objetivo: Impartir las capacitaciones a los colaboradores
No. Funcién
1 Elaboracion de evaluaciones a los colaboradores
2 Preparar e impartir las capacitaciones
3 Llevar un control de asistencia a las capacitaciones
4 Elaborar y presentar Informes a] Cpordinador de Capacitaciones, donde se evaluen los
resultados y avances de la capacitacion, de acuerdo a lo que se ha planificado.

Formacion y Conocimientos

Conocimientos en Procesos de aprendizaje

=
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2 Experiencia en elaboracion y logistica de cursos y capacitaciones

3 Facilidad de expresion

4 Dinamico, entusiasta, creativo y con iniciativa

Técnico de ingreso de datos al sistema

Cooperativa Americana para Remesas al Exterior
Implementacién SGT
Perfil de Puestos

No. De Pag. 1 de #

Titulo del Puesto: Técnico de ingreso de datos al sistema
Depende de: Coordinador de Operacién
Supervisa a: Ninguno
Objetivo: Realizar el ingreso digitado de datos al sistema
No. Funcion

1 Realizar la digitacion de los datos historicos de las evaluaciones de los colaboradores

Formacion y Conocimientos

1 Experiencia en digitado contra tiempo de entrega

2 Acostumbrado a trabajo bajo presidn y meta diaria

3 Conocimiento de programas computacionales

Matriz de responsabilidades

De acuerdo a los perfiles definidos, cada persona tiene cierto grado de responsabilidad,
en las diferentes actividades involucradas en el proyecto de implementacion del sistema.
Para determinar este grado de responsabilidad se utiliza la siguiente “Matriz de
Responsabilidades”, en la cual se presentan las fases de implementacién del proyecto
con sus actividades méas generales, donde para cada una de ellas, se asignan las
funciones del proceso administrativo que competen a cada miembro del equipo de
implementacion. Las funciones mencionadas son las siguientes: Planeacion (P),

Organizacion (O), Ejecucion (E) y Control (C)
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6.2.3.3. Cronograma de actividades

Mediante la planificacion realizada, se han definido diversas actividades que deben

realizarse para llevar a cabo la implementacion del sistema. Estas actividades deben

tener una duracion determinada y una fecha de inicio y finalizacion establecida, de

manera que pueda déarseles seguimiento y realizarse control sobre ellas. Por ello, se

presenta a continuacion un cronograma de actividades donde, para cada una de ellas, se

indica su duracion y su fecha de inicio y fin propuestos.

Mombre de tarea Duracidn Comignzo Fin
Implementacion del Sistema Informatico 23 dias lun 014210 mi& 030310
Freparacidn dd Ertorno para laimplementacidn 1dia lun 010200 lun 0402510
Presentacion del proyecto a las personas inwolucradas de CARE 1 dia lup 0102410 lun 01/02M0
Definicion vy preparac on de recursos necesarios para |la implementacion 3 dias rmar 020240 wie 1202M0
Definizion de [a estructura organizativa del equipo implementador 1 dia mar 020210 mar D220
Seleceion del equipo implamentador 1 dia mid030zA0 mi& 03020
Configuraci on v revision del har dware a utilizar 4 dias jue 040240 rmar 030240
Revision de especificaciones de hardware del senidor y equipos 1 dia jue 04020 jue 04020
Configuracién v Pruebas del aquipo seleccionado para la implemeantacion I dias wie 050240 lun 02020
Comeccion de problemas en Hardware 1 dia mar 090210 mar 090240
Instalacidn v Pruebas del software Zdias mid 1002010 wie 1202010
Instalacion v documentacién de componentes en el equipo serddar 1 dia mi& 100210 mié 100210
Creacion de base de datos del sistema 1 dia jue 110240 jue 1170240
Comeccion de problemas en software de instalacidn 1 dia wie 1200240 wie 12/0240
Instalacion del sistemapara la gestion del talento 2dias lum 150240 rmar 160210
Instalacion de la aplicacidn en el servidor 1 dia lun 1502410 lun 150210
Revizidn de la instalacidn v pruebas de la instalacian 1 dia mar 160240 mar 1602410
Preparacion de Equipos Cliente 1 dia mar 160210 mar 160210
Carga de Datos al sistema 3dias mig 170210 wvie 19002010
ligracién de dates de los colaboradares 1 dia mié 170240 mig 170210
Ingreso v revisidn de datos histarcos 2 dias jue 180240 wie 1970240
Configuraci on de |a aplicacion 4 dias mig 170210 lun 22/02/M10
Configuraciin de seguridad v parametros 1 dia mié 170240 mig 170210
Creacion de Cuentas de Usuario 3 dias jue 180240 lun 22/0210
Ingreso de datos de catalogos 3 dias mi& 170210 wvie 19702410
Capacitacion del personal 7 dias lun 22402410 mar 0203410
Puesta en marcha 2 dias lun 220210 mi& 030310
Creacion de base de datos de operacion 1 dia lun 2202410 lun 2202110
Carga de Datos 3 dias mar 230210 jue 25M0ZA0
Configuracion del Sistemna 4 dias vie 2602410 mi& 030310
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Esto puede apreciarse graficamente mediante el siguiente diagrama:

[14 feb "10

31 ene 10 [07 feb "10

[21 feb "10 [28 feb "10 07 mar'10

oL [m[]

=

- Fresentacion del pr:oya::tc- alas personas inwlu:cradas de CARE

N
b Seleccion del equipc implementador

o[l [dfw sl m[x[afw[s ol Mm[x[a[w sl [m[x[a[w[s|olL[m[x[a]w]s

gD efinicion de Ia estructurs organiz stive del eql.upc\ implementador

[ Ftews: on de ezpedficaciones da hardware del servidor yeql.upos
Configurac dn v Pruebas del equipao seleccionado para ls implementacion

- Correccion de prohlemas en Hardware

- nstalacion ¥ documertzacidn de componentes en el equips servidor
- Creacion de base de datos del sistema
ion de problemas en software de instalacidn

[N stal=cidn de la splicacidn en el servidor
g Revision de la instalacian v pruebas de |ainstalacion

b Freparacidn dequuipos Clierte

Kigracion de datos delos c:olaboradores

azq yrevision de datos hlstorlcos

Conflgurac: an fe seguridad y par ametros
I Creacion de Cuentas de Usuario

e de datos de catdlogos

Capacitacidn del personal

Creacion de base de datos de operacidn

Sy Configurac én del Sistema

El retraso en alguna de las actividades conlleva

a un impacto directo sobre las actividades

posteriores, causando retraso en la finalizacion de las mismas, por lo que es necesario

tener los mecanismos de control*®

caso de ocurrir algtn imprevisto.

gue contribuyan a tener una pronta intervencion en

190 Estos mecanismos se detallan en la siguiente etapa de “Control”
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6.2.3.4.

Administracién de Recursos

Habiendo definido las actividades que se realizaran para la implementacion del sistema, y

habiéndose asignado una fecha de inicio, una fecha de finalizacion y por lo tanto, una

duracion,

es necesario establecer los recursos de los que se hard uso durante la

ejecucion de dichas actividades, por lo que en un primer momento se describen a

continuacion, los recursos con que se cuenta.

Definicién de recursos

Los recursos que se necesitan para la implementacion del sistema son los siguientes:

Recurso H
v

AN NENENEN

umano

Coordinador del Proyecto (1)

Coordinador de Hardware y Software (1)
Coordinador de Capacitaciones (1)

Coordinador de Operacién (1)

Técnico de instalacidn y configuracion de equipo (4)
Técnico de Capacitacion (4)

Técnico de ingreso de datos (8)

Recurso Material

Servidor de Bases de Datos(1) Procesador: Core 2 Duo 1.6 GHz
Memoria: 4 GB
Disco Duro: 40 GB
Dispositivos de comunicacién: Ethernet 10/100

Servidor de aplicaciones(1) Procesador: Core 2 Duo 1.6 GHz
Memoria: 4 GB
Disco Duro: 40GB
Dispositivos de comunicacion: Ethernet 10/100

Equipos cliente(1) Procesador: Pentium IV 2.4 GHz
Memoria: 512 MB
Disco Duro: 20GB
Dispositivos de comunicacién: Ethernet 10/100

Tinta
Impresora(1)

Papel
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Asignacién de recursos
A continuacién se detalla como estard distribuido el recurso para llevar a cabo la

implementacion del sistema.

Preparacion del
entorno parala
implementacion

Definicion de recursos

Coordinador de Proyecto

Coordinador de Proyecto, Coordinador

necesarios parala de hardware y software , Técnico de Computador
implementacién instalacién y configuracién de equipo
Instalacion del sistema Coordinador de Proyecto, Coordinador Computador,
para la gestion del de hardware y software , Técnico de Equipo
talento instalacién y configuracion de equipo Servidor
Carga de datos al Coordinador de Proyecto, Coor.dmador Compu.tador,
: de hardware y software , Coordinador de Equipo
sistema ., e .
Operacion , Técnico de Ingreso de datos Servidor
. L Coordinador de Proyecto, Coordinador Computador,
Configuracion de la s :
. -, de hardware y software , Técnico de Equipo
aplicacion ) . . 2 X .
instalacion y configuracion de equipo Servidor
Capacitacion del Coordinador de Proyecto, Coordmador C(_)mputador,
de hardware y software , Coordinador de impresor,
personal o P N .
capacitaciones, técnico de capacitacion papel, tinta
Coordinador de Proyecto, Coordinador Computador,
Puesta en marcha de Operacién, Técnico de Ingreso de Equipo
Datos Servidor

Estimacién de costos

En la estimacién de los costos en los que se incurrira para la implementacién, se tomaran
en cuenta los salarios devengados por las personas que desarrollaran las actividades
para la implementacion del sistema, los costos de los recursos materiales y el costo de la

capacitacion del personal.

Costo del Recurso Humano

Para la estimacion de estos costos se tomara en cuenta los salarios promedios del
mercado laboral, se incluird un detalle de los costos promedio por hora y los costos
promedios por hora extra, esto con el fin de ayudar a estimar efectos en los costos, por

las posibles desviaciones en la duracién de las actividades.

Para la estimacion de los salarios se toman las siguientes consideraciones:

1. Los dias laborales por mes son 24
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2. Las Hora laborales diarias son 7

También se considera la siguiente férmula:

Pago hora extra = (pago hora laboral *0.25) + pago hora laboral

Tomando en cuenta las consideraciones anteriores se presentan los salarios

relacionados a recurso humano necesario para llevar a cabo la implementacion de

sistema.

Coordinador del Proyecto 1200 50.00 7.14 8.93
Coordinador de Hardware y Software 800 33.33 4.76 5.95
Coordinador de Capacitaciones 800 33.33 4.76 5.95
Coordinador de Operacion 800 33.33 4.76 5.95
Técnico de instalacion y configuracion 500 20.83 208 3.72
de equipo

Técnico de Capacitacion 500 20.83 2.98 3.72
Técnico de ingreso de datos 250 10.42 1.49 1.86

Tomando en cuenta los salarios y la asignacion de actividades, se totaliza el costo en

Recurso Humano que es necesario para llevar a cavo la implementacion del sistema.

Coordinador del Proyecto 1 23 50.00 1,500.00
Coordinador de Hardware y Software 1 23 33.33 766.59
Coordinador de Capacitaciones 1 7 33.33 233.31
Coordinador de Operacion 1 11 33.33 366.63
ggcerl;ﬁ(i)pge instalacion y configuracion 4 15 20.83 1.249.80
Técnico de Capacitacion 4 7 20.83 583.24
Técnico de ingreso de datos 8 11 10.42 916.96
Total 4,116.53
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Costo del Recurso Material
Para el calculo del costo del recurso material se tomaran en cuenta todos los recursos
necesarios para la ejecucion de las diferentes etapas de la implementacién, exceptuando

la etapa de capacitacion, cuyos costos se detallan en otro apartado®.

Servidor de Bases de Datos 1 2,000 2,000.00
Servidor de aplicaciones 1 2,000 2.000.00
Equipos cliente'® 8 700 5,600.00
Total 9,600.00

Sin embargo, el costo de estos recursos materiales no es tomado en cuenta, ya que la

organizacion ya cuenta con estos recursos, por lo cual no es necesario adquirirlos.

Costo Total de la Implementacion

El costo total de la implementacién se detalla a continuacion:

Costo del Recurso Humano 4,116.53
Costo de Capacitacion 25,149.09
Total 29,265.62

Siendo el costo de la implementacién un total de $29,265.62

1% Para ver el detalle del costo de la capacitacion, consultar el “Plan de Capacitaciéon” en el Anexo

6.5: PLAN DE CAPACITACIONES
192 Estos equipos son los utilizados por los Técnicos de Ingreso de Datos
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6.2.4. Control

En esta etapa se definen los diferentes mecanismos que se utilizardn para realizar la

funcion de control en el proyecto, de manera que pueda monitorearse cada actividad, y

realizar las acciones correctivas necesarias si llegase a ocurrir alguna desviacion que

perjudique su correcto desarrollo

Para ello se utilizaran dos tipos de mecanismos:
indices de control, donde se miden los resultados obtenidos contra los planificados

Diversos formularios, que permitan controlar cada actividad del proyecto

Estos mecanismos se definen a continuacion:

6.2.4.1. indices de control

INDICES DE ACTIVIDADESPROGRAMADAS EJECUTADAS

Formula
> Duraciéon de las actividades programadas
ejecutadas
IAPE
B S Duracién de todas las
actividades
Descripcién
Si el resultado es menor que 1 se establece que se
Permite encuentra en estado aceptable, aunque debe evaluarse
conocer el el nimero de actividades programadas ejecutadas
IAPE grado de contra el nimero total de actividades. Si el resultado es
avance del mayor que 1, se deben tomar medidas correctivas tales
proyecto. como la reduccion de tiempo en actividades

subsiguientes.
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INDICES DE DURACION DE ACTIVIDADES

Formula
Duracion real de la actividad
IDA =
Tiempo programado para la
actividad
Descripcién
Permite conocer el Si el resultado es menor que 1 se establece que
grado de desviacion = se encuentra en estado aceptable, de lo contrario,
entre el tiempo real debe tomarse medidas correctivas como: la
IDA de una actividad y el | reduccion de tiempos en las actividades
tiempo que se tenia  subsiguientes, reducir el tiempo en el cual se
programado para debe realizar dicha actividad o asignacion de mas
ésta. personal a la actividad.

INDICES DE ACTIVIDADES PROGRAMADAS RETRASADAS

Formula
> Tiempo de retraso de las actividades
IAPR
B > Duracién de todas las
actividades
Descripcién
Permite conocer el | Si el resultado esta cercano a cero, se determina
grado de retras6 gque se encuentra en niveles aceptables. Si el
con respecto a la resultado esta cercano a 1 o0 mayor que 1, se
IAPR - . .
duracion deben tomar medidas correctivas tales como la
programada del revision de las actividades, reducciéon de tiempos
proyecto. en actividades subsiguientes.
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INDICES DE RENDIMIENTO DE LAS ACTIVIDADES

Formula
Costo real de la actividad
IRA=
Costo programado para la
actividad
Descripcién
Permite conocer el grado Si el resultado es menor que 1 se establece
variacion entre el costo gue se encuentra en estado aceptable, de
IRA real de la actividad y el lo contrario, debe mejorarse la aplicaciéon de
costo planificado para la los gastos que esta teniendo la actividad
actividad. especifica.
6.2.4.2. Formularios de control de actividades

FORMULARIO DE CONTROL DE tiempo de ACTIVIDADES
Se utilizara para llevar un control de los tiempos de las actividades

Esquema del Formulario

ANUEN Cooperativa Americana para Remesas al
“ .y Exterior
care Implementacion SGT

Formulario de Control de Tiempos de Actividades

Pag. 1 de # (1)

Periodo del Informe(2)

Fecha Inicial: / / Fecha Final: / /
5) (6)
(3) (4) Tiempo Real Tiempo
No. Actividad Programado
(En horas)
(En horas)

Observaciones: (7)
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(8) Fecha:

(9) Nombre del
Responsable:

(20) Firma:

Descripcién de los elementos contenidos en el formulario

o ahrwhE

actividad.

Especificar si

actividad.

. Especificar la Fecha en la que se lleno el formulario.
9. Especificar el nombre de la persona que lleno el formulario.
10. Colocar la firma de la persona gue ha llenado el formulario.

Especificar el nUmero de pagina en relacién con el total de paginas totales.
Especificar la fecha inicial y final en la que se elaboro el formulario.
Especificar el nUmero correlativo de la actividad a anotar.

Especificar el nombre de la actividad.
Especificar el tiempo real que llevo la realizacion.

Especificar el tiempo que se habia programado para la realizacion de la

se presenta algun tipo de anomalia en la realizacion de la

FORMULARIO DE CONTROL DE costos de ACTIVIDADES

Se utilizara para llevar un seguimiento de los costos de las actividades

Esquema del Formulario

Cooperativa Americana para Remesas al
Exterior

Implementacion SGT
Formulario de Control de Costos de Actividades

Pag. 1de# (1)

Periodo del Informe(2)

Responsable:

Fecha Inicial: / / Fecha Final: / /
ISI%). Acti(\?i)dad Cost(g)Real Costo Pr(gggramado
$) 3
Observaciones: (7)
(8) Fecha: (9) Nombre del (20) Firma:
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Descripcidn de los elementos contenidos en el formulario

Especificar el nUmero de pégina en relacion con el total de paginas totales.
Especificar la fecha inicial y final en la que se elaboro el formulario.
Especificar el nUmero correlativo de la actividad a anotar.

Especificar el nombre de la actividad.

Especificar el costo real de la actividad, el cual se calculara asi:

Costo Real=Costo por hora multiplicado por el No. De horas consumidas por
actividad.

Especificar el costo programado que se tenia asignado para la actividad.
Especificar si se presenta algun tipo de anomalia en la realizacion de la
actividad.

Especificar la Fecha en la que se lleno el formulario.

Especificar el nombre de la persona que lleno el formulario.

0. Colocar la firma de la persona gque ha llenado el formulario.

PR

o

HO© N ©

FORMULARIO DE CONTROL DE AVANCE DEL PROYECTO
Se utilizara para llevar un seguimiento del avance del proyecto por semana, comparado

con lo programado.

Esquema del Formulario

Cooperativa Americana para Remesas al
Exterior

Implementacion SGT
Formulario de Control de Avance de Actividades

Pag. 1de # (1)

Periodo del Informe(2)

Fecha Inicial: / / Fecha Final: / /
%)
Avance
3 (4)
No. Actividad Som 3
Sem 1% Sem 2 % % Sem n %

Observaciones: (6)
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(7) Fecha:

(8) Nombre del

Responsable: (9) Firma:

Descripcién de los elementos contenidos en el formulario

bR

LN o

Especificar el nUmero de pagina en relacién con el total de paginas totales.
Especificar la fecha inicial y final en la que se elaboro el formulario.
Especificar el nUmero correlativo de la actividad a anotar.

Especificar el nombre de la actividad.

Especificar el porcentaje de avance de la implementacion por semanas. Este
porcentaje sera obtenido de la siguiente manera.

Actividad completa 100%: se ha realizado la actividad en su totalidad.
Actividad semi-completada 50%: falta pocas tareas para terminar la actividad.
Actividad iniciada 25%: cuando ha iniciado la actividad.

Actividad No iniciada: no se han realizado las tareas para iniciar la actividad.
Especificar si se presenta algun tipo de anomalia en la realizacién de la
actividad.

Especificar la Fecha en la que se lleno el formulario.

Especificar el nombre de la persona que lleno el formulario.

Colocar la firma de la persona gue ha llenado el formulario.

FORMULARIO DE CONTROL DE SOFTWARE A UTILIZAR

Se utilizara para verificar que los resultados de la instalacién, configuracion y pruebas del

software sea la adecuada para la posterior instalacion de la aplicacion

Esquema del Formulario

Cooperativa Americana para Remesas al
Exterior

Implementacion SGT
Formulario de Control de Software a Utilizar

Pag. 1de # (1)

Periodo del Informe(2)

Fecha Inicial: / / Fecha Final: / /
Software Instalado Configurado Probado
Sistema Operativo (3) (4) (5)

Windows XP (Cliente)

Windows
(Servidor)

Server 2003

Servicios

SQL Server 2005
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ISS 6.0

Observaciones: (6)

(7) Fecha:

(8) Nombre del
Responsable:

(9) Firma:

Descripcién de los elementos contenidos en el formulario

actividad.

OCeN o hwNhE

Especificar el nUmero de pagina en relacién con el total de paginas totales.
Especificar la fecha inicial y final en la que se elaboro el formulario.
Especificar el resultado de la instalacion.
Especificar el resultado de la configuracion.
Especificar el resultado de las pruebas.
Especificar si se presenta algun tipo de anomalia en la realizacion de la

Especificar la Fecha en la que se lleno el formulario.
Especificar el nombre de la persona que lleno el formulario.
Colocar la firma de la persona que ha llenado el formulario.

FORMULARIO DE CONTROL DE INSTALACION Y CONFIGURACION
Se utilizara para verificar que los diferentes modulos del sistema SGT funcionen

correctamente.

Esquema del Formulario

Cooperativa Americana para Remesas al
Exterior
Implementacion SGT

Formulario de Control de Instalacion y
Configuracién de la aplicacion

Pag. 1de# (1)

Periodo del Informe(2)

Fecha Inicial: /

/

Fecha Final:

Pruebas del sistema

No.

Modulo

Resultado de la Prueba

)

(4)

(5)
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Observaciones: (6)

(7) Fecha:

(8) Nombre del
Responsable:

(9) Firmac:

Descripcidn de los elementos contenidos en el formulario

Especificar si
actividad.

©WooN o OhwNE

Especificar el nUmero de pagina en relacion con el total de paginas totales.
Especificar la fecha inicial y final en la que se elaboro el formulario.
Especificar el nUmero de médulos a probar.

Especificar el nombre del modulo a probar.

Especificar el resultado de las pruebas de cada modulo a probar.

se presenta algun tipo de anomalia en la realizacién de la

Especificar la Fecha en la que se lleno el formulario.
Especificar el nombre de la persona que lleno el formulario.
Colocar la firma de la persona gque ha llenado el formulario.

Pagina 232



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

CONCLUSIONES

Luego del desarrollo del ciclo de vida del SISTEMA INFORMATICO DE APOYO A LA
GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANO DE LA COOPERATIVA
AMERICANA DE REMESAS AL EXTERIOR EN CENTRO AMERICA (CARE), se

concluye:

v

La comprension de la situacion de la organizacion y su correcta especificacion
permite la definicion clara de las necesidades que deben ser solventadas por la
solucién proporcionada.

La organizacién se encuentra desarrollando y ejecutando estrategias de gestion de
talento de sus colaboradores, las cuales se han realizado en forma manual hasta
la fecha, y dados los inconvenientes causados, era indispensable el desarrollo de
un sistema informatico que apoye los procesos

El analisis y disefo realizado garantizan que la solucién desarrollada responda a
las necesidades de la organizacion, de manera que contribuya en forma efectiva a
los objetivos perseguidos.

Con el desarrollo del sistema informatico se ha centralizado la informacion,
agilizado los procesos, mejorado la calidad y oportunidad de la informacién y en
general, contribuido a obtener una gestion mas integral de las capacidades de los
colaboradores

La documentacion desarrollada del sistema informatico, proporciona la informacion
necesaria para que la organizaciobn pueda hacer un uso adecuado de dicho
sistema, contribuyendo también a facilitar su mantenimiento en el tiempo

El plan de implementacion proporcionado constituye una guia de cémo llevar el
sistema informatico a un ambiente de operacion, habiendo indicado los recursos,
actividades y distribucién de tiempos en los que debe realizarse cada actividad
definida

Pagina 233



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

RECOMENDACIONES

Luego de haber realizado todo el proceso de desarrollo de un sistema informético desde

su investigacion preliminar, conceptualizacion, andlisis, disefio y construccion hasta llegar

a la elaboracion del plan de implementacién correspondiente, se tienen las siguientes

recomendaciones:

v

La utilizacion de estandares, es una buena préactica en el andlisis y disefio de
sistemas, para lograr una apropiada comunicacion tanto entre el equipo de
desarrollo como con los usuarios/clientes. Y Apegar el desarrollo del sistema
informatico a los requerimientos y disefios obtenidos para asegurar que se
satisfagan las necesidades de los usuarios.

Utilizar la documentacién proporcionada para la utilizacion y mantenimiento del
sistema ya que este brinda las descripciones y especificaciones necesarias para
instalar, configurar, operar y mantener el sistema.

Concientizar y capacitar a los colaboradores en el uso del sistema, de manera que
se obtenga el mayor provecho del mismo

Ejecutar el plan de implementacién proporcionado, ya que este se ajusta
especificamente a los recursos y necesidades de la organizacion, de manera que
la puesta en operacion del sistema informatico sea satisfactoria.

Contratar un colaborador que brinde el mantenimiento al sistema asi como el
soporte técnico a los usuarios, permitiendo mantener un correcto funcionamiento
del mismo. Este costo estd4 debidamente considerado en la factibilidad econémica,

por lo cual, no provoca desequilibrio alguno en el andlisis financiero realizado
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Anexo 1.1 Aspectos Formales de CARE

Mision

Nuestra Mision es servir a las personas y a las familias de las comunidades méas pobres
del mundo. Nos fortalecemos de nuestra diversidad, recursos y experiencia a nivel global.
Promovemos soluciones innovadoras y abogamos por la responsabilidad global.
Facilitamos el cambio sostenible por los siguientes medios: fortaleciendo la capacidad
para la autoayuda, proporcionando oportunidades econdémicas, ayudando en caso de
emergencia, influyendo en las decisiones politicas en todos los niveles y abordando la
discriminacion en todas sus manifestaciones.

Somos guiados por las aspiraciones de las comunidades locales, buscamos cumplir
nuestra misién con excelencia y entrega porque las personas a quienes servimos no

merecen menos.

Vision

Nuestra Visidn es buscar un mundo de esperanza, tolerancia y justicia social, en donde la
pobreza se ha superado y las personas viven con dignidad y seguridad. CARE
Internacional serd una fuerza global y un socio de eleccién dentro de un movimiento
mundial dedicado a acabar con la pobreza. Seremos conocidos en todas partes por

nuestro firme compromiso con la dignidad de las personas.

Estructura Organizacional

La estructura organizacional de CARE CA se muestra en el organigrama presentado a
continuaciéon, segun el cual se puede apreciar que se encuentra encabezado por el
Director de CA, quien a pesar de coordinar los esfuerzos de la regién debe reportar
resultados a estructuras mas altas como son el Director para Latinoamérica que es

designado por la casa matriz (CARE USA).
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Anexo 1.2: Matriz para la evaluacion del talento

Resumen de Matriz

Desempeifio/Potencial

Paranada (), Menos bien Como la Mayoria(3)) Mejor que la mayoria (4), Ejemplo daro (3)
SER (5) rofes
D ER® %apt:)qlgl Alto Desempeiio/
E Alto Aprendizaje
S5, 48 S5, 54, 45, 44
S
E
M S . S =
P FHR (3) Profesional ‘BuenDesempeiioy
E Consistente Alto Aprendizaje
e 1, ¥ | |38 KT
N L o
(o)
MR (2) Alto Aprendizaje
BR (1) ‘aun no
demostrado
25,24 5 14

POTENCIAL

SUCCESSION ARCHITECT®

Copyright 2007 Robert W. Eichinger and Michasl M. L . ALLRIGHTS RESERVED. 52
Developad with James William Paters and Kate K ich Bett for Lomings W a Komn/Ferry Company.
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Anexo 1.3: Comparacién de Ciclos de Vida Estructurado y Orientado a Objetos

Para realizar una comparacion y andlisis técnico entre ambas metodologias y establecer

la mas apropiada para el proyecto, se tomaran como base los siguientes criterios

ponderados:

Criterio

Facilidad de modelado de
requerimientos

Manejo de  cambios en los
requerimientos

Facilidad y rapidez de Disefio y
Desarrollo

Facilidad de comprensién del usuario

Consistencia en modelos de procesos y
datos

Peso

20

30

25

15

10

Cada criterio sera evaluado en una escala de 0 a 5 segun la siguiente clasificacion:

Concepto Valor
excelente 5
muy bueno
bueno

4
3
regular 2
malo 1

0

N/A

Para realizar la evaluacion correspondiente en base a los criterios mencionados se

presenta un resumen de las caracteristicas de cada metodologia con respecto a cada

criterio de evaluacion:
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Criterio
Facilidad de
modelado de

requerimientos

Manejo de cambios
en los
requerimientos

Facilidad y rapidez

de Disefio y
Desarrollo

Facilidad de
comprension del
usuario

Consistencia
modelos
procesos y datos

en
de

Metodologia
Estructurada

La especificacion de
requerimientos se hace en base
a tablas y modelos que no
siempre le facilita al usuario la
comprension completa y rapida
de los mismos

No enfoca posibles cambios o
modos futuros de desarrollo de
Software

El disefio se realiza luego del
analisis y existen menos
herramientas que proporcionen
una buena base de cdbdigo
fuente para la programacion

La representacion grafica esta
mas orientada a las funciones y
le toma tiempo al usuario
comprender cada especificacion

La relacién entre los modelos es

muy débil y hay muy poca
influencia de uno con respecto
al otro. Los modelos de

procesos y datos se parecen
muy poco

Metodologia
Orientada a Objetos

Permite proporcionar una
descripcion completa de los
requerimientos, la cual es

facilmente legible, revisable y
verificable por el usuario contra
la realidad

Realizando una correcta
jerarquia de clases se vuelve
mas facil hacer modificaciones,
pues solo entran en la fase de
evolucion

El disefio avanza y se actualiza
siguiendo la dindmica del
andlisis, por lo que se asegura
un mejor diseflo. Ademas
existen mas herramientas de
disefio que pueda dar la base
para el desarrollo del codigo
fuente posteriormente.

La representacion grafica esta
orientada a la légica del negocio
por lo que el usuario comprende
mas rapidamente las
especificaciones

Ya que los objetos encapsulan
tanto atributos como
operaciones, se reduce la
distancia entre el punto de vista
de los datos y del proceso,
dando menor lugar a
inconsistencias.

De acuerdo a las caracteristicas anteriores, a continuacién se realiza una ponderacién de

cada criterio:
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Metodologia Metodologia

o Pes | Estructurada Orientada a

Criterio o Objetos
Valo @ Resulta | Valo | Resultad
r do r o]

Facilidad de modelado de 20 3 60 5 100
requerimientos
Manejo de  cambios en los
requerimientos 30 2 60 4 120
Facilidad y rapidez de Disefio y o5 3 75 5 125
Desarrollo
Facilidad de comprensién del usuario 15 2 30 5 75
Consistencia en modelos de procesos y
datos 10 2 20 4 40
TOTALES 245 460

En conclusion y considerando la evaluacién anterior se determina que la metodologia méas
adecuada para el proyecto es la Metodologia Orientada a Objetos, ya que facilita la
comunicacion y comprension del usuario, agiliza el desarrollo y brinda mayor confiabilidad

de los resultados.
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Anexo 1.4: Descripcién de Macroprocesos con técnica 5W1H

Que

Conceptualiza

cion

Andlisis

Disefio

Evolucién

Mantenimiento

Cuando

Inicio del
Proyecto

Se  poseen
documentos
que definen
el sistema en
Su concepto

Obtenidos los
escenarios
del
comportamie
nto
fundamental
del sistema

Arquitectura
descrita y
validada

Se poseen
una serie de
versiones de
los modulos
del sistema y
el sistema
terminado

Donde
Instalacione
s de CARE
Punto de
reunion de
grupo de
trabajo

Quien

Coordinaci
ones
regionales
y locales
de CARE
CA

Equipo de
trabajo

Por Que

Establecer los
requisitos
centrales del
sistema, es
decir la visién
de la idea

Desarrollar un
modelo del
comportamien
to deseado

del sistema
Crear una
arquitectura
para la
implementaci
6n del
sistema

Construir el
sistema
mediante
refinamiento
sucesivo

Gestionar la
evolucién
post-entrega

Como

Entrevistas a
usuarios
Observacion
Directa de
procesos y
procedimient
0s
Documentaci
on
Desarrollo
de casos de
uso
Desarrollo
de fichas
CRC

Desarrollo
de
Diagramas
(Secuencia,
Clases,
Componente
s)

Desarrollo
de prototipos
de pantallas

Desarrollo
de cdodigo
fuente
Documentaci
on interna
Pruebas
individuales
y con
usuarios
finales

Documentaci
On externa
Elaboracion
de plan de
implementac
ion
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Anexo 1.5 Perfil necesario para los analistas del equipo técnico.

ANALISTA DE SISTEMAS

REQUISITOS:

v

v
v

Formacion Académica: Egresado o graduado de la carrera de la carrera de
Ingenieria en Sistemas Informaticos o Ciencias de la Computacion

Experiencia minima de 1 afio en desarrollo de sistemas de Informacién,
Disponibilidad inmediata

SOLIDOS CONOCIMIENTOS TECNICOS EN:

v

v

v

Desarrollo e implementacion de Sistemas Informaticos cliente servidor y
tecnologia web, preferiblemente utilizando Modelo-vista-controlador

Disefio de Reportes, en diferentes herramientas tales como Cristal Report y
IReport

Experiencia en Disefio de Bases de datos relacionales, preferiblemente MS SQL
Server y Oracle

Desarrollo de aplicaciones en los Frameworks .NET Y J2EE

HABILIDADES Y COMPETENCIAS:

ASANENENEN

Excelente comunicacion y relaciones interpersonales
Habilidad para trabajar en equipo

Investigaciéon e innovacion en Tl

Habilidad para resolucién de conflictos

Liderazgo e iniciativa
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Anexo 1.6 Resumen de la experiencia de los miembros del equipo técnico.

Cantidad Caracteristicas
(Analistas)
1 v 1 afio de experiencia en desarrollo de aplicaciones web y de escritorio en plataforma

.net con C#, vb.Net y ASP.NET
v 3 meses de experiencia en desarrollo de aplicaciones web y de escritorio en
plataforma java/JSP
v 1 afio de experiencia en desarrollo de aplicaciones en diversas plataformas
Conocimientos de bases de datos relacionales: Oracle, SQL Server, DB2, PostgreSQL,
MySql
6 meses de experiencia en desarrollo de aplicaciones web en plataforma java/JSP con
la utilizacion de los frameworks struts, hibernate, spring, jsf, entre otros.
1 afio de experiencia en desarrollo de aplicaciones en diversas plataformas
Conocimientos de bases de datos relacionales: Oracle, SQL Server, MySq|
6 meses de experiencia en desarrollo de aplicaciones en plataforma java.
6 meses de experiencia en integracion de aplicaciones por medio de XML.
1 afio de experiencia en desarrollo de aplicaciones en diversas plataformas.
Conocimientos de bases de datos relacionales: Oracle, SQL Server, DB2, MySql.
6 meses de experiencia en desarrollo de aplicaciones web en plataforma .net con
vb.Net
1 afio de experiencia en desarrollo de aplicaciones en diversas plataformas
Conocimientos de bases de datos relacionales: Oracle, SQL Server, PostgreSQL

<

-
RN N N N N NN

ANERN
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Anexo 1.7 Patron Modelo-Vista-Controlador(MVC)

Este es un patron de desarrollo de aplicaciones cuyo objetivo es independizar las capas
internas de un software a fin de brindar flexibilidad y facilitar el mantenimiento futuro de
las aplicaciones, brindando 3 componentes generales que son el Modelo, la Vista y el
controlador.

v' Este patron encapsula el comportamiento y los datos correspondientes al dominio
de la aplicacion. Habitualmente se construye un modelo de clases del problema
con el que se esté trabajando, independientemente de cdémo se vayan a
presentarlos datos de cara al usuario.

v' Las vistas consultan el estado del modelo para mostrarselo al usuario. Por
ejemplo, un mismo conjunto de datos puede verse en forma de tabla o
graficamente, en una pantalla o en un informe impreso. Cada una de las formas
demostrar los constituye una vista independiente y, en vez de tener en cada vista
el cédigo necesario para acceder directamente a los datos, cada una de las vistas
delega en el modelo, que es el responsable de obtener los datos y realizar los
célculos necesarios.

v' Los controladores, por ultimo, son los encargados de permitir que el usuario
realice acciones. Dichas acciones se traducirdn en las respuestas que resulten
apropiadas, las cuales pueden involucrar simplemente a las vistas o incluir la

realizacion de operaciones sobre el modelo.

Controlador i

Modelo

Vista

El modelo MVC: Las vistas v los controladores dependen del modelo, pero
el modelo no depende ni de la visia ni del controlador. Esto permite gue el
modelo se pueda construir y probar independientemente de la presentacion
visual de ln aplicacion. Ademas, se pueden mostrar varias vistas de los
mismos datos simultdneamenie.
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El modelo MVC ayuda a modularizar correctamente una aplicacion en la cual el usuario

manipula datos a través de una interfaz. Si el usuario puede trabajar con los mismos

datos de distintas formas, lo habitual es encapsular el cédigo compartido en un médulo

aparte con el fin de evitar la existencia de cédigo duplicado. Se puede decir que el modelo

contiene el comportamiento comdn a las distintas formas que tiene el usuario de

manipular los datos. De hecho, la existencia de un modelo independiente facilita

enormemente la construccion de sistemas que han de ofrecer varios interfaces. Este seria

el caso de una empresa que desea disponer de una aplicacion Windows para uso interno

de sus empleados, una interfaz web para que sus clientes puedan realizar pedidos y un

conjunto de servicios web para facilitar el intercambio de datos con sus proveedores.

LAYER vs. TIER'®

Aunque ambos términos se traduzcan igual en castellano, el
término tier suele hacer referencia a las distintas capas utilizadas en el
despliegue de una aplicacibn a nivel fisico, mientras que el
término layer se emplea de un modo més abstracto para hacer referencia
a la descomposicién de cualquier sistema (aunque éste se implemente

en un Unico tier).

Por ser un patrén de disefio bien definido existen distintos frameworks de trabajo en

diferentes plataformas que lo soportan, tal es el caso de J2EE¥® NET, PHP, RUBY, Perl

y pyton, siendo los mas conocidos y maduros J2EE, .Net con soporte de los creadores, y

PHP que tiene varios frameworks para soportar MVC con diversos grados de maduracion.

1% hitp://elvex.ugr.es/decsai/csharp/design/layers.xml
19% Java 2 Platform, Enterprise Edition http:/java.sun.com/j2ee/overview.html
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Anexo 1.8 Formato de Encuesta a Usuarios Finales

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE INGENIERIA Y ARQUITECTURA
ESCUELA DE INGENIERIA DE SISTEMAS INFORMATICOS

CICLO 1/2009

CUESTIONARIO SOBRE EL PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO

Lugar:
Fecha: _uf /

Objetivo: Conocer las perspectivas que los empleados tienen sobre el proceso de gestion de talento

Indicaciones: Marque con una X el cuadro con la respuesta adecuada y responda con letra clara sobre las
lineas.

Su colaboracion es esencial e insustituible, sus respuestas a estas preguntas son confidenciales y tienen
como U(nico propoésito la investigacion. Por lo que le agradeceriamos complete todo el cuestionario,
siguiendo la indicacién brindada.

1. ¢ Conoce en que consiste el proceso de gestion del talento?

SI( ) NO( )
2. ¢ Considera que el proceso de gestion del talento conlleva a algtn beneficio?

Si( ) NO( )

¢ Para quién(es)?

3. ¢ Cual es el mayor beneficio que encuentra en la realizacién del proceso de gestion del talento?
4. ¢ Considera que ha sido tardado la etapa de diagnostico (calibracién) que se ha realizado?

Si( ) NO( )

4.1 ;Desde su perspectiva, que o cual actividad del diagnostico (calibracion) se ha tomado mas
tiempo?

4.2;Cual son los inconvenientes mas frecuentes que se han presentado en esta fase de diagnostico

4.3 Que recomendaciones daria para agilizar el proceso?

5. ¢ Durante el proceso de diagnostico (calibracion), se encontro disponible toda la informacion
necesaria para llevarlo a cabo? SI( ) NO( )
6. ¢ Considera que la utilizacion de un proceso automatizado puede ayudar significativamente al
manejo y analisis de informacion? SI( ) NO( )
¢ Explique?
7. ¢ Utilizaria usted la informacion generada por el Sistema?
Si( ) NO( )
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La encuesta fue realizada a una muestra de 18 potenciales usuarios finales del sistema,

de Honduras, Nicaragua y El Salvador'®®, a los cuales se les consultaron las preguntas

mostradas en el anexo 1.22

A continuacién se presentan los resultados obtenidos para las diferentes preguntas, en

cada uno de los paises muestreados:

\o ENCUESTA - EL SALVADOR
1 2 3 4
1 SI Sl Sl SI
2 SI SI Sl SI
identificar las fortalezas
de los equipos de
trabajo, que las | Establecer acciones Permitira obtener
personas estén | mas concretas y | Desarrollo del | informacién para la
3 ubicadas correctamente | objetivas para que el | personal. identificacion de
dentro de la | personal se | Oportunidades estrategias y planes
organizacion, las | desarrolle de trabajo
posibles  promociones
gue se puedan hacer
4 SI SI Sl SI
P la adaptacion e . La discusion de los
R - T manejo de agendas
La evaluacion en | interiorizacién del grupos, donde se ha
E 4.1 . por parte de los
plenaria modelo es . valorado las
G monitores
N naturalmente lento personas
N Muchas  veces las : . .
X La intervencion o En ocasiones no se
T personas involucradas | . lusion de @b |
en la discusion no han | inclusion de temas | contaba  con a
A 4.2 . . gue no vienen al | tiempos informacién de las
tenido contacto directo ;
caso dentro de las evaluaciones del
con las personas . : ~
calibraciones desempefio
evaluadas
Asegurarse  que ,Ias debemos hacer un Tener acceso a la
personas que evalGan - -
g esfuerzo en la | Integrarlo con las | informacion que
son las idéneas y que | - d . .
4.3 . divulgacion reuniones regulares | permita facilitar el
estas tengan claridad . D
L mercadeo del | de los equipos ejercicio con
sobre el objetivo de la S
. proceso objetividad
evaluacion
5 SI SI Sl SI
6 SI SI Sl SI
7 SI SI Sl SI

105 g ejercicio de evaluacién aun no se ha realizado en Guatemala, por lo cual no fue objeto de

encuesta
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ENCUESTA - HONDURAS

NO
1 2 3 4 5
Sl Sl Sl Sl Sl
2 Sl Sl Sl Sl Sl
La validacion Que las
de acuerdo a
la personas se
. . encuentran
oece Mg | se asegura que | CEEER  iidades | a opinion con | o1 €l lugar
o el personal esta P P idoneo y con
3 organizacion a ..~ | tanto actuales como | el empleado
en la posicion las
su personal para correcta futuras del empleado de | para competencias
crecer la organizacion desarrollar su P
adecuadas
carrera Y| vara
mejor uso de P
desarrollarse
sus talentos
4 Sl Sl NO Sl NO
Acordar
P fechas,
R| a1 rAécuonr% ?1reS lg: Las primeras | El analisis que se hace fno(;ggi:o iala N/C
E ) . 0 evaluaciones a cada empleado rodolog'a,
calibracion definir  plan
G mejoramiento
U por empleado
N
T El tiempo de los
A miembros de los | Desconocimiento
s S . A veces toma
comités, muchas | inicial del tema, . . Informacion .
. P Los inconvenientes que mucho tiempo
agendas, varios | falta de practica | .. : como ) Y,
4.2 . impiden que el equipo la discusion,
COmpromisos nuestra para . antecedentes .
. esté completo mas por falta
que no se | trabajar las del empleado o
. de objetividad
pueden evaluaciones
posponer
No perder el revisar la
ritmo a la UN DrOCESO MAS forma de
4.3 | dindmica de proce N/C Planificar como se esta
. automatizado
continuar al moderando el
proceso ejercicio
Sl Sl Sl NO Si
SI Sl SI SI SI
7 Sl Sl SI SI SI

Las respuestas vertidas por cada uno de los encuestados brindan un panorama sobre la

aceptacion que esta teniendo la metodologia en la regién, considerandose como una

herramienta de apoyo muy Util y que traerd muchos beneficios a la organizacion y al

desarrollo de los colaboradores
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A partir de estas respuestas se muestra, a continuacion, un resumen cuantificado de las

preguntas que resultan mas pertinentes al analisis de factibilidad operativo:

Resultados de Encuesta a nivel regional

N° PREGUNTA SI (%) NO ($)

1 ¢,Conoce en qué consiste el proceso de gestién del talento? 100.00 0.00

2 ¢ Considera que el proceso de gestion del talento conlleva a 100.00 0.00
algun beneficio?

4 ¢Considera que ha sido tardado la etapa de diagnostico 66.67 33.33
(calibracién) que se ha realizado?

5 ¢Durante el proceso de diagnostico (calibracién), se encontré 88.89 11.11
disponible toda la informacion necesaria para llevarlo a cabo?

6 | ¢Considera que la utilizacién de un proceso automatizado | 94.44*%° 0.00

puede ayudar significativamente al manejo y andlisis de
informacion?

7 ¢ Utilizaria usted la informacion? 100.00 0.00

Estos resultados se pueden visualizar mejor en la siguiente gréfica:

100.00 100.00 100.00

_ 94.44
100.00 2z 29

90.00 -+

80.00
70.00 o

66.67

60.00 -
Frecuencia (%) 50.00 -
40.00 - 33
30.00 -+
20.00 -+ 11

| S|
NO

10.00 .00 .00 .00 .00
0.00 T T T T T |

Pregunta

A partir de lo anterior, se puede establecer que todas las personas encuestadas
consideran que la metodologia en si misma conlleva beneficios, y la mayoria (94.44%)
manifiesta que un proceso automatizado puede ayudar significativamente al manejo y
analisis de la informacion, ademas de coincidir en que dicha informacion realmente sera

utilizada.

1% Una de las respuestas a esta pregunta resultod en blanco por lo cual no podia considerarse en la

cuantificacion, motivo por el cual la suma de ambas incidencias no resulta en 100%
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Anexo 2.1: Resumen de principales reuniones realizadas con los usuarios

Resumen reunion 11/06/2009
Objetivo: Conocer de manera general las necesidades de informacién de los usuarios
Personas Entrevistadas: Lic. Sandra Rivera, Lic. Suyapa Ayestas, Ing. Rosario Ortiz
Tipo de entrevista: Presencial y video conferencia
Preguntas

v ¢Qué necesidades se debe satisfacer el sistema a realizar?
v ¢ Qué sistemas se involucran para el desarrollo de estos procesos?

v' ¢ Qué informacién se utiliza los sistemas involucrados, que informacién es obtenida de estos y
gque informacion se les proporciona?

¢, Procesos de evaluacion de desempefio y los formatos que se utilizan?
¢ Para qué sirve los planes operaticos individuales? ¢ Qué insumos necesita para su creacion?
¢,Cémo se da seguimiento de los planes operativos individuales?

¢, Quiénes estan involucrados en los procesos de desempefio?

A NN N

¢ Relacién de las evaluaciones de desempefio y las evaluaciones de talento?

Resumen reunion 13/06/2009
Objetivo: Obtener los requerimientos de desempefio y sus componentes
Persona Entrevistada: Lic. Sandra Rivera
Tipo de entrevista: Presencial
Preguntas

v' ¢ Qué aspectos se toman en cuenta en el monitoreo del POI?
v' ¢ Quién realiza el seguimiento del POI? ¢ Con que frecuencia se da este seguimiento?

v ¢Como programar las fechas importantes y mantener informados a los colaboradores sobre
dichas fechas?

v' ¢ Para qué se realiza una evaluacion de medio término? ¢ Qué informacion se requiere para
gue se realice correctamente?

v ¢Cuando se requiere una evaluacién multiperspectiva? ¢ Quién define quienes la haran? ¢ Qué
aspectos se toman en cuenta para su realizacion?

v' ¢ Qué datos se deben guardar de las evaluaciones finales?
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¢ Qué informacion se le proporciona al evaluado para que este realice de mejor manera su
evaluacién?

¢, Rango de fechas en los que se pueden realizar las evaluaciones?

¢, Como se determina las personas responsables de aprobar las evaluaciones?

Resumen reunién 17/07/2009

Objetivo: Realizar una revision de los procesos de la gestion de talento

Persona Entrevistada: Lic. Suyapa Ayestas

Tipo de entrevista: Video Conferencia

Preguntas:

v

v

NN N

(\

¢,Para el auto diagnostico, cuantas tarjetas se utilizan y como se clasifican?
¢ Qué resultados se obtienen de la clasificacion de las tarjetas?

¢ Qué es un diagnostico? ¢ Como se lleva a cabo? ¢ Que se necesita para realizarlo
adecuadamente? ¢ Para qué se realiza?

¢ Qué es una sesion de diagnostico? ¢ Cual es la diferencia entre diagnostico y sesion de
diagnostico? ¢ Quienes participan en esta sesion?

¢ Qué es el mapa de gestion de talento y que es matriz de gestion de talento?

¢,Planes de gestion de talento?

¢, En qué consiste una sesion de validacion? ¢ Qué resultados de obtienen de este proceso?
¢ Cual es el nivel de acceso a la informacion dentro de los procesos de gestion de talento?
¢ Qué son los planes de desarrollo y como se asignan?

¢, Como se realiza el monitoreo de los planes de desarrollo?

¢ Qué informacion es importante guardar sobre este los procesos de gestion de talento?
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Anexo 2.2: Listado oficial de requerimientos aprobados
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INTRODUCCION

Dentro del amplio proceso de desarrollo de sistemas informaticos una de las etapas mas
importantes es la recopilacion de las necesidades fundamentales de los clientes y

usuarios finales, entendidos dentro del @mbito informéatico como requerimientos.

La definicion de los requerimientos se vuelve un labor que requiere un considerable
esfuerzo de parte de los consultores o analistas informaticos y una gran inversion de
tiempo de parte de los potenciales usuarios del sistema, y este esfuerzo conjunto da como
resultado un documento formal de definicion de requerimientos tanto informaticos,

operativos y de desarrollo.

El presente documento contiene la especificacion de los requerimientos para el sistema
de apoyo a la gestion del talento humano que impulsa la ONG CARE, en su oficina
regional de Centroamérica. Desglosado en las 3 categorias de requerimientos:
Informéticos, de desarrollo y operativos. Cada uno de los requerimientos informéaticos se
encuentra debidamente clasificado en 4 modulos principales y los operativos y de
desarrollo descritos de manera amplia. Todo esto puede verse en las secciones

posteriores.
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LISTADO DE REQUERIMIENTOS

Luego de haber realizado diversas reuniones con los futuros usuarios del sistema,
se obtiene el siguiente listado de requerimientos clasificados. Los cuales reflejan el

sentir de la organizacion y del grupo de desarrollo.

i. Requerimientos informéticos
Los requerimientos informaticos estan agrupados en 4 mddulos principales:
1. Planificacion y seguimiento
1.1. Registro de planes operativos
1.1.1. Creacion de plan operativo individual (POI)
1.1.2. Edicion de plan operativo individual (POI)
1.1.3. Creacioén de plan operativo anual (POA)
1.1.4. Edicion de plan operativo anual (POA)
1.2. Seguimiento de POI
1.3. Registro de planes de desarrollo
1.3.1. Creacion de plan de desarrollo
1.3.2. Edicién de plan de desarrollo
1.4. Seguimiento de planes de desarrollo
1.5. Calendarizacion y alarmas
1.5.1. Calendarizacion de eventos
1.5.2. Edicion de calendarizacion
1.5.3. Alarmas de eventos
1.5.4. Envio de emalil
1.6. Aprobacion
1.7. Diccionario de competencias
1.7.1. Registrar competencia
1.7.2. Editar competencia
2. Desempefio
2.1. Evaluacion de medio término
2.2. Evaluaciones de multiperspectiva
2.2.1. Envio de solicitud para evaluacion de multiperspectiva
2.2.2. Registro de evaluacion multiperspectiva

2.3. Evaluacion final
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2.3.1. Registrar autoevaluacion final
2.3.2. Registrar evaluacion final
3. Talento
3.1. Ejercicio de Autodiagnéstico
3.1.1. Realizar la clasificacion de tarjetas
3.1.2. Edicidn de clasificacion de tarjetas
3.2. Realizar evaluacion de diagnéstico
3.2.1. Registrar evaluacion en formato de diagnostico
3.2.2. Registrar anotaciones de discusion de diagnostico
3.2.3. Edicién de evaluacién en formato de diagndstico
3.2.4. Edicién de anotaciones de discusion diagndstico
3.3. Registro de sesion de validaciéon
4. Generacion de reportes
4.1. Reportes de desempefio
4.1.1. Estatus de Evaluacion Final
4.1.2. Estatus de Evaluacion de Medio Término
4.1.3. Estatus del Plan operativo individual
4.1.4. Resultados de Evaluacion Final
4.1.5. Comparativo de resultados de Evaluacion Final
4.1.6. Retroalimentacién de etapas del ciclo de vida del desempefio
4.1.7. Plan operativo individual (POI)
4.1.8. Plan operativo anual (POA)
4.1.9. Evaluacion de Medio Término
4.1.10. Evaluacion Final
4.1.11. Evaluacion Multiperspectiva
4.2. Reportes de talento
4.2.1. Matriz de talento
4.2.2. Plan de Desarrollo
4.2.3. Cantidad de Personas por plan de desarrollo
4.2.4. Avance de colaboradores en plan de desarrollo
4.2.5. Personas que deben realizar auto diagndéstico
4.2.6. Resumen de evaluaciones de talento
5. Administracion

5.1. Mantenimiento de catalogos
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5.1.1. Periodo

5.1.2. Perfil de usuario y funciones

5.1.3. Cuentas de usuario

5.1.4. Grupos

5.1.5. Parametros del sistema

5.1.6. Calificaciones

5.1.7. Celdas

5.1.8. Etapas del proceso de desempefio
5.1.9. Idioma

5.1.10.Planes de gestion de talento
5.1.11. Tarjetas de autodiagndstico
5.1.12.Tipos de acciones plan de desarrollo

5.1.13.Tipo de recursos para competencia

ii. Requerimientos de desarrollo

1.

w

El SGT debe estar disponible para todas las oficinas regionales de CARE y
ser escalable a otras regiones donde la organizacion tiene presencia
Facilidad de mantenimiento
Se debe de contar con el software requerido para el desarrollo del SGT
Para el desarrollo del SGT se debe de contar con el equipo de desarrollo
adecuado
La construccion del sistema requiere de personal que cumpla con el perfil
requerido para el desarrollo SGT
Se requiere el apoyo del personal de negocios de la organizacion

iii. Requerimientos operativos

1.

Guardar los resultados y anotaciones de los procesos de Gestion del talento,
asi como del los procesos de seguimiento de el POI y planes de desarrollo
(Volumenes de actividad)

Marco Juridico

El sistema debe contar la aceptacion de los usuarios del sistema para lo cual
este debe proporcionar: una interfaz amigable, uso intuitivo y
sencillo.(Usabilidad)

Seguridad para los datos y el acceso a ellos

Concurrencia
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Ambiente

El sistema debe ser parametrizable de manera que se adapte a cambios en la
organizacion

Mantenimientos de cuentas y perfiles

Tipo de conexién hacia los datos de los colaboradores
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Anexo 6.1: Métodos de implementacion de sistemas

En la fase de implementacion se instala el nuevo sistema de informacion para que
empiece a trabajar, y se capacita a sus usuarios para que puedan utilizarlo. Pero la
instalacion puede realizarse segun cinco métodos:

Conversién Directa

Conversién Paralela

Conversion Gradual

Conversién de Prototipo Modular

Conversion Distribuida

De entre estos métodos habra que seleccionar el que mejor se adapte a las condiciones

de la organizacion.

Eleccion del método de implementacion

La implementacién del nuevo sistema de gestién de talento, implica un proceso de
conversion en el cual se pasa de utilizar un antiguo sistema manual para la gestion del
talento, al nuevo sistema automatizado de gestién de talento (SGT). Para llevar a cavo

esta conversion se cuenta con varios métodos o estrategias de conversion®®’.

A continuacion de describe cada uno de estos métodos, sus ventajas y desventajas.

Conversion Directa: Consiste en implementar el nuevo sistema dejando de lado el
sistema anterior, a partir del momento de su instalacion.

Ventajas Desventajas
a) Es menos costoso que el método a) Se considera como un enfoque
paralelo, obteniendo los beneficios del arriesgado para la conversion, debido a
Sistema mas rapidamente. gue no se dispone del sistema anterior
b) Los wusuarios no tienen ninguna en caso de falla del nuevo sistema.
posibilidad de usar el sistema antiguo | ¢) Se requiere una planificacion mas
en lugar del nuevo, la adaptacion es cuidadosa, ya que pone a prueba en
una necesidad. forma exigente al nuevo sistema y se

debe establecer un mayor nimero de
posibles hipétesis de conflictos con los
procesos del nuevo sistema.

107 Estrategias de Conversién — Definidas por Kendall & Kendall en su libro Analisis y Disefio de

Sistemas, 62 Edicion
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Conversion Paralela: En este caso, una vez que el nuevo sistema esta pronto y listo
para operar, el mismo se instala y entra en funcionamiento, sin interrumpir el uso del
sistema anterior.

Ventajas Desventajas

d) Es mas seguro debido a que el sistema | b) Es méas costoso, dado que se duplican
antiguo se mantiene en funcionamiento los costos de ejecutar dos sistemas al
hasta que se haya validado el 100% del mismo tiempo y el agobio de los
nuevo. usuarios de duplicar virtualmente su

e) Ofrece un sentido de seguridad para los carga de trabajo durante la conversion.
usuarios, quienes no estan obligados a | f) A menos que el sistema a ser
hacer un cambio abrupto al nuevo reemplazado sea manual, es dificil
sistema. hacer comparaciones entre las salidas

del nuevo sistemay el viejo.

Conversion Gradual (por Fases o por Etapas): Es una variante de las estrategias
anteriores. Se basa en el concepto de introducir el nuevo sistema por etapas, es decir,
aumentando gradualmente el volumen de transacciones manejadas por dicho Sistema.

Ventajas Desventajas
g Es un enfoque mas seguro de  c) Debido ala conversién gradual, se debe
conversion. tomar demasiado tiempo para colocar el
h) Permite que los usuarios se involucren nuevo sistema en el lugar.
gradualmente con el sistema. d) Si ocurren problemas al inicio de la
i) Los errores que puedan ocurrir tienen implementacién, podrian  difundirse
menor impacto ya que afectan a una apreciaciones negativas que
cantidad relativamente pequefia de perjudicaran el proceso en el futuro.

transacciones y no a su totalidad

Conversion de Prototipo Modular: Se basa en la construccién de prototipos modulares
y operacionales para cambiar el sistema antiguo al nuevo de manera gradual.

Ventajas Desventajas
j) Cada médulo se prueba completamente I) Se debe poner especial atencion a las
antes de ser utilizado. interfaces para que los modulos que se
k) Los usuarios se familiarizan con cada construyen realmente trabajen como un
maédulo conforme se vuelve operacional. sistema.
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Conversion Distribuida: Se utiliza cuando se contemplan muchas instalaciones del
mismo sistema en diferentes sitios geograficos de una empresa.

Ventajas Desventajas
m) Se pueden detectar y contener los | n) Aunque la conversion es exitosa, cada
problemas en lugar de afectar sitio tendrd sus propias peculiaridades
simultdneamente en todos los sitios. para trabajar y se deben manejar como
corresponde.

A fin de determinar el mejor método para llevar a cavo la conversion del sistema, se
definen una serie de parametros, que se evaluaran basandose en las ventajas y
desventajas de cada uno, asi como las consideraciones de los miembros del grupo de

desarrollo y los clientes que son las personas involucradas de parte de la organizacion.

Los PardAmetros y su respectivo peso a tomar en cuenta para la determinacion del mejor

método a utilizar para la implementacién del sistema SGT se muestran a continuacion:

Minimo Riesgo 30
Disponibilidad de tiempo 20
Minimo costos 10
Congruencia con la metodologia de 20
desarrollo

Opinidn del cliente 20
Total 100

Cada uno de estos pardmetros se les evaluara tomando como base la siguiente escala de

calificacion:

excelente
muy bueno
bueno
regular
malo

N/A

ORr NW A~ O

Pagina 264



SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

A continuacién se presentan los diferentes métodos evaluados a través de la asignhacién de notas a cada parametro.

Conversion Conversion Conversién Conversién de Conversién
directa paralela Gradual Prototipo Modular Distribuida

Valor Total Valor Total Valor Total Valor Total Valor Total

Minimo Riesgo 30 1 30 4 120 4 120 4 120 4 120
Disponibilidad de tiempo 20 3 60 2 40 3 60 2 40 2 40
Minimo costos 10 4 40 1 10 2 20 1 10 2 20
metodologiade desarrollo | 20 | 4 8 | 4 8 3 @ 2 4 | 4 8
Opinidn del cliente 20 2 40 3 60 4 80 2 40 3 60

Total 250 310 340 250 320

En base al resultado de la evaluaciéon de cada metodologia se define la como estrategia de conversion del sistema la metodologia de
Conversidn Gradual, ya que, de acuerdo a cada parametro:

El riesgo que se corre con este tipo de implementacion es bajo (minimo riesgo = 4)

Se requiere un tiempo moderado para implementacién (disponibilidad de tiempo = 3), lo cual corresponde a las necesidades de la
organizacion ya que se piensa utilizar el sistema inicialmente con cierta cantidad de colaboradores

El costo de implementacion se vuelve mas alto en comparacion con otras estrategias (minimos costos = 2), sin embargo, esto se
compensa con el riesgo bajo de implementacion

La manera en que los clientes visualizan la puesta en operacién del sistema es, como ya se ha mencionado, en un primer momento
para cierta cantidad de colaboradores y en un siguiente momento para la totalidad de ellos, los cual significa una opinion favorable del

cliente con respecto a la conversion gradual (Opinion del Cliente = 4)
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Anexo 6.2: Software requerido para la implementacién del sistema'®

Sistema operativo Servidor Windows Server 2003
Sistema gestor de base de datos SQL Server 2005
Framework .NET 2.0

Servidor de aplicaciones 1S 6.0

Anexo 6.3: Hardware necesario para la implementacion del sistema'®

Servidor de Bases de | Procesador: Core 2 Duo 1.6 GHz

Datos Memoria: 4 GB
Disco Duro: 40 GB
Dispositivos de comunicacion: Ethernet
10/100

Servidor de aplicaciones | Procesador: Core 2 Duo 1.6 GHz
Memoria: 4 GB
Disco Duro: 40GB
Dispositivos de comunicacion: Ethernet
10/100

Equipos cliente Procesador: Pentium IV 2.4 GHz
Memoria: 512 MB
Disco Duro: 20GB
Dispositivos de comunicacion: Ethernet
10/100

Red de intercomunicacion

1% Segtin Estudio de Factibilidad seccién 1.6

199 5egtin Estudio de Factibilidad mostrado en seccion 1.6
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Anexo 6.4: Pantalla de registro de evaluaciones histéricas

Para efecto de permitir el ingreso de datos histéricos de evaluaciones de desempefio de los
colaboradores, se proporciona una interfaz que ayudara a cargar dichos datos histéricos en el
sistema. Estos son datos finales de evaluacion y no la evaluacién detallada. Esta interfaz se

describe a continuacion:

Registro de Evaluacion Historica

Registro Histérico de Evaluacién Final

Fecha Inicio | Fecha Fin
Area
Supervisor ‘\{
Colaborador S
Resumen ol
A
< >
Calificacion v
Seleccionar Colaborador Nota

=
®

-
®

)
O

Figura 4: Interfaz de Ingreso de Datos Historicos de Desempefio
Esta interfaz se compone de los siguientes elementos:
Fecha de Inicio: Fecha inicial de la evaluacion
Fecha de Fin: Fecha final de la evaluacion
Area: Area a la cual pertenecen/pertenecieron los colaboradores a los cuales se ingresara
la evaluacion
Supervisor: Supervisor a cargo (en el momento de la evaluacion) de los colaboradores
Colaborador: Persona evaluada
Resumen: Anotacidn que describe aspectos relevantes de la evaluacion
Calificacién: Calificacion otorgada, la cual es un elemento acorde al mantenimiento de

calificaciones del sistema
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Anexo 6.5: Plan de Capacitaciones

PLAN DE CAPACITACIONES

Propésito

Especificar la manera en que debera realizarse la capacitacion de los usuarios, en cuanto al
Sistema Informatico de Gestion de Talento, de tal forma que constituya una guia que la
organizacion deberd seguir para brindar a sus colaboradores, la induccién necesaria para que
éstos hagan un uso adecuado de dicho sistema informatico, y puedan obtenerse los resultados

que se esperan del mismo.

Alcance

Segun lo especificado en la definicién del anteproyecto del sistema informatico, la capacitacion

cubrira un total de 137 colaboradores, que constituyen el personal técnico y de direccion de la

organizacion.

La capacitacion brindara la induccién necesaria para que los colaboradores puedan utilizar

correctamente las diferentes funciones que el sistema provee, apoyandose en el “Manual de

Usuario” proporcionado como parte de la documentacion del sistema informatico.

Funciones que Requieren Capacitacion

La implementacion del sistema informético requiere que los colaboradores conozcan la forma de

utilizarlo correctamente para obtener los resultados esperados, en materia de 4 grandes funciones:

Administracion: Esta funcion es competencia del administrador del sistema, ya que es éste quien

debe conocer las diferentes opciones que provee el sistema informatico y la forma en que deben

utilizarse.
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Planificacién: Competencia de los colaboradores y supervisores, ya que éstos deben formular la

planificacion tanto de desempefio, como de talento en la organizacién

Desempefio: Competencia de los supervisores, ya que éstos son los encargados de los procesos

de evaluacion de desempefio

Talento: Competencia de los cofacilitadores y personal de la unidad de Recursos Humanos, ya que
éstos son los encargados de los procesos de evaluacion del talento

Metodologia de Capacitacion

Las capacitaciones se llevaran a cabo en las instalaciones de la organizacion, en jornadas de 3
horas continuas durante el turno matutino de labores, siendo impartidas por los técnicos de

capacitaciones designados.

Los técnicos de Hardware y Software deberan verificar, previo a las capacitaciones, que se

encuentre listo el equipo que se utilizara.

Las capacitaciones se impartiran en forma focalizada, esto significa que las personas seran
capacitadas para hacer uso del sistema de acuerdo a las caracteristicas del perfil que les ha sido
asignado, de manera que las funciones administrativas solo sean competencia de quienes se

haran responsables de las mismas

En las capacitaciones se recrearan escenarios reales, de manera que los colaboradores se
familiaricen a las funciones que utilizaran del sistema'®. Para ello el Coordinador de
Capacitaciones preparara los diferentes escenarios que se consideraran en las capacitaciones, las
cuales seran impartidas y desarrolladas por los Técnicos de Capacitacién, en apoyo del “Manual

de Usuario” del sistema

10 ver ejemplo de escenario real en el Plan de Implementacion del sistema, ubicado en la carpeta

Etapas/Evolucion_Mantenimiento/ del cd de instalacién, documento PInimplementacion.pdf

Pagina 269


Evolucion_Mantenimiento/PlnImplementacion.pdf

SISTEMA DE APOYO A LA GESTION DEL TALENTO DEL RECURSO HUMANOS DE CARE CA

Programa de Capacitacion

Las capacitaciones tendran una duracion de 7 dias, cubriendo diversas teméticas, las cuales, estaran siendo impartidas por los

Técnicos de Capacitaciones''" y recibidas por colaboradores de diferentes niveles:

e Colaboradores

e Supervisores

e Cofacilitadores
e Coordinadores de Recursos Humanos

e Administrador

Cada uno de los elementos del contenido de la capacitacion esta dirigido a diferentes niveles, de los anteriormente mencionados, y

estaran distribuidos de acuerdo a la siguiente programacion:

2

Generalidades
del Sistema

Administracion
del Sistema

Planificacién

Caracteristicas
del Sistema
Ingreso al
Sistema

Catalogos de
Administracion

Catalogos de
Negocio

Creacion y

111

Conocer las caracteristicas generales
del sistema y la forma correcta de
ingresar al mismo

Conocer las diversas opciones de
configuracion del sistema informético,
en cuanto a configuracibn de
seguridad, pardmetros del sistema y
catalogos administrativos

Conocer las opciones de
parametrizacion del sistema en cuanto
a la metodologia

Ubicar la generacion de los planes

Todos

Administrador

Coordinadores de RRHH

Todos

Dado que se ha destinado un técnico de capacitacion en cada pais, serd cada uno de ellos responsable de desarrollar el programa de
capacitacion por completo en el pais que le corresponde.
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3,4

5,6

Gestion  del
Desempefio
Gestién del
Talento
Reportes

Seguimiento de
Planes

Operativos
Creacion y
Seguimiento de
Planes de
Desarrollo

Evaluacion de
Medio Término

Evaluacion Final

Aprobaciones
Autodiagnostico
Diagnosticos

Sesiones de
Talento

Reportes de
Desempefio
Reportes de
Talento

operativos y de desarrollo dentro de
los ciclos de desempeiio y talento
Desarrollar planes operativos y de
desarrollo y darles seguimiento

Registrar evaluaciones de desempefio
Comprobar los prerrequisitos de las
evaluaciones

Desarrollar ejercicios de la secuencia
de aprobaciones para las
evaluaciones de medio término y final

Realizar ejercicios de Diagnéstico bajo
el rol del supervisor

Realizar sesiones de diagndstico y de
validacion

Programar y realizar ejercicios de
autodiagnostico

Filtrar reportes de acuerdo a
necesidades especificas
Utilizar los diversos formatos en que

pueden exportarse los reportes

Coordinadores de RRHH,
Supervisores

Coordinadores de RRHH,
Supervisores, Colaboradores
Coordinadores de RRHH,
Supervisores, Colaboradores
Supervisores, Colaboradores

Todos

Supervisores

Cofacilitadores

Coordinadores de RRHH,
Supervisores
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Distribucién de Materiales Requeridos

En las capacitaciones se hara uso de los equipos cliente, el manual de usuario como guia
de la capacitacion y, ademds, los escenarios preparados por el Coordinador de
Capacitaciones

Presupuesto de Capacitacion

Para determinar el costo de la capacitacion se consideraran los siguientes rubros:
e Recurso Humano

¢ Material de apoyo

Costo del Recurso Humano

Este costo se distribuye de acuerdo al siguiente cuadro®?:

Salario por Horas de Numero de Costo en

R hora' ($) Capacitacion Colaboradores  Capacitacion ($)

Colaboradores de la

N 8.67 21 137 24,943.59
organizacion

Costo de Material de Apoyo

Este costo se distribuye de acuerdo al siguiente cuadro:

Costo Individual Costo en Capacitacion

Material Cantidad

) (%)
Manuales de Usuario 1.50 137 205.50

Resumen de Costos

En resumen el costo de la capacitacion es el siguiente:

Costo ($)
Recurso Humano 24,943.59
' Material de Apoyo 205.50 '
Total 25,149.09

12 E| costo del recurso humano no considera el costo valorado por el tiempo del Coordinador de

Capacitaciones ni los Técnicos de Capacitacion, ya que han sido considerados en la distribucién
de costos del plan de implementacion

3 Tomado del analisis de factibilidad econémica realizado en la etapa de anteproyecto del sistema
informatico
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Control de Capacitacion

Para realizar el control de las capacitaciones se hara uso del siguiente formulario:

Formulario de Control de Realizacién de Capacitaciones

Este formulario tiene como objetivo llevar control sobre la tematica tratada en una

capacitacion y los resultados obtenidos de la misma

Cooperativa Americana para Remesas al
Exterior
Implementacion SGT

Formulario de Control de Realizacion de
Capacitaciones

Pag. 1 de # (1)

Técnico de Capacitacion: (2)

Tematica tratada: (3)
Objetivo Desarrollado Resultado Obtenido

(4) (5)

Observaciones: (6)

(8) Nombre del

(7) Fecha: Responsable:

(9) Firma:

Descripcion de elementos:

Especificar el nimero de pégina en relacién con el total de paginas totales.
Especificar el nombre de la persona que brindé la capacitacion

Especificar la tematica tratada en la capacitacion de acuerdo al programa de
capacitacion

Especificar el(los) objetivo(s) desarrollado(s) durante la capacitacion
Especificar el resultado de cada objetivo tratado

Especificar si se presenta algun tipo de anomalia en la realizacion de la
actividad.

Especificar la Fecha en la que se lleno el formulario.

Especificar el nombre de la persona que lleno el formulario.

Colocar la firma de la persona que ha llenado el formulario.

wWoN o Ok W NME
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