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RESUMEN

La investigacién busca mejorar la gestion del proceso de atraccion y
selecciéon del talento humano en el area de Recursos Humanos y la Unidad de
Sistemas de la Universidad San Martin de Porres (USMP) identificando los nudos
criticos en funcion a las actividades, al tiempo y a los recursos que utilizan. Las
bases tedricas usadas en el trabajo son: la metodologia para la identificacion de
nudos criticos conocida como Business Process Managment, que se utilizé para
optimizar los procesos de negocio de la organizacion; y la metodologia para
desarrollar un Sistema de Informacion Web (SIW) como SCRUM, que fue muy Uutil
para el desarrollo de un software teniendo en cuenta los requerimientos de los
usuarios. El resultado obtenido fue el conjunto de indicadores establecidos para
respaldar los cambios propuestos en los procesos de la Unidad de Sistemas, que
afectan directamente a la organizacion con el fin de automatizar algunas
actividades, disminuir los tiempos y los recursos utilizados durante los mismos. En
consecuencia, los cambios propuestos en los procesos e indicadores contribuyeron
con la propuesta de un SIW que permita optimizar procesos en el area de Recursos
Humanos de la USMP. Finalmente, se logr6é formular y validar la propuesta de un
SIW. Palabras clave: atraccion, talento humano, nudos criticos, proceso de
negocio, optimizacion de procesos, metodologia para la mejora de procesos,

sistema de informacién web.
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ABSTRACT

The present project’s purpose is to improve the management of the personnel
recruitment and selection process in San Martin de Porres University’s Systems
Area, previously identificating critical knots in relation to activities, time and
resources. The theorical basis for the development of this research were the
Business Project Management methodology for identificating critical knots, useful to
optimize procedures of the organization, and the SCRUM methodology for
developing a Web Information System. The results obtained were the group of
benchmarks established that support the proposed changes in the Systems Area.
These changes have the goal to automatize activities, reduces times and resources
used in these activities. In consequence, proposed changes in the procedures and
activities contributed to the development of a Web Information System that will allow
the optimization of these procedures in the Human Resources Area. Finally, the
proposed Web Information System was successfully formulated and validated.
Keywords: attraction, human talent, critical nodes, business process, process

optimization, methodology for process improvement, web information system.
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INTRODUCCION

Actualmente, pequefias, medianas y grandes empresas cuentan con una
serie de actividades en sus diversas areas, orientadas a obtener un objetivo en
comun: ser las empresas mas competitivas del mercado. A este conjunto de
actividades se le denomina proceso. Los procesos son importantes dentro de una
organizacion, ya que el personal debe cefirse a ciertas reglas o normas,
establecidas por una autoridad superior. Por ello, es de interés de la organizacion
identificar la existencia de procesos inadecuados. Un proceso inadecuado puede
ser definido como aquel que comprende actividades con inconsistencias o demoras
por diversas razones.

En este caso se analizé el proceso de atraccion y seleccion del talento
humano del area de Recursos Humanos y de la Unidad de Sistemas de la
Universidad San Martin de Porres (USMP) con el fin de mejorar la gestion.
Actualmente, dicho proceso en la organizacion engloba muchas actividades, desde
atraccion del talento humano mediante la recepciéon y revision de CV hasta la
seleccion de del talento humano con el perfil adecuado.

La investigacion busca analizar cudl es la situacion actual realizando las
entrevistas a las personas involucradas del proceso en mencién, para
posteriormente graficar las actividades e identificar cuales se pueden mejorar. Las
cuales ayudaran a las autoridades en la toma de decisiones y a mejorar la gestion
mediante el uso de un SIW.

Descripcion de la situacién probleméatica

Hoy en dia, se puede apreciar que algunas organizaciones no tienen bien definidas
las actividades que se deberia asignar a cada personal de su area, ya que el mismo
cumple con mas actividades de las que deberia durante su jornada laboral. Por este
motivo, muchas veces son compartidas con colaboradores de otras areas,

generando redundancia en la obtencion y el guardado de la informacion.

En la presente investigacion, se aborda el caso de la USMP. En dicha organizacion,

se identificé que en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal hay
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actividades repetitivas que no solo realiza el personal de Recursos Humanos

(RRHH), sino también el personal de la Unidad de Sistemas.

La USMP cuenta un area de recursos humanos (RRHH). Uno de los procesos en
estudio de esta area es el reclutamiento y seleccion del personal (actualmente con
ese nombre) para el Rectorado y otras ocho facultades de la universidad, listadas

a continuacion.

e Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos

e Facultad de Ciencias de Comunicacion, Turismo y Psicologia
¢ Facultad de Ciencias Contables, Econémicas y Financieras

e Facultad de Derecho

e Facultad de Ingenieria y Arquitectura

e Facultad de Obstetricia y Enfermeria

e Facultad de Medicina Humana

¢ Facultad de Odontologia

Aunque en la fase de reclutamiento y seleccion de personal se ha venido
contratando a profesionales, en la presente investigacién se analizaran los puestos

de practicantes y administrativos.

El area de RRHH viene reclutando personal de manera tradicional. Este inicia con
la colocacién de anuncios de trabajo en el enlace “Bolsa de trabajo” de la pagina

web de la USMP y en redes sociales, como Facebook o LinkedIn.

Una vez publicado el anuncio, los postulantes envian sus Curriculum Vitae (CV) a
los correos electronicos brindados a través del anuncio, y luego el personal de
RRHH recibe los correos y verifica los documentos uno por uno, con el fin de poder
realizar una preseleccion de acuerdo con las necesidades de perfil del puesto. Esta
revision consume demasiado tiempo, ya que no existe un formato de CV unico.
Posteriormente, los postulantes que han pasado la preseleccién son llamados por
teléfono para la entrevista que realiza el personal de RRHH y el jefe de dicha area.
Después, se comunica a la Unidad de Sistemas los candidatos preseleccionados

para su entrevista personal.

Por otro lado, en la Facultad de Ingenieria y Arquitectura (FIA), el jefe de la Unidad

de Sistemas realiza actividades similares al del personal de RRHH en el proceso
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de reclutamiento de personal. Esto genera actividades repetitivas que no son parte
de sus funciones, consumiendo mas tiempo de lo debido y usando algunos recursos

de Utiles de oficina de manera excesiva.

Ademas, el jefe de la Unidad de Sistemas elabora un documento previamente
firmado, solicitando un trabajador (sea nuevo o de reemplazo) al Decano de la
Facultad, y este debe aprobarlo mediante una firma antes de reclutar al mismo. A
continuacion, dicho documento debe pasar por el jefe de la Oficina de
Administracion y este debe aprobarlo con una firma. El jefe de la Oficina de
Administracion de la facultad envia el(los) documento(s) al personal de RRHH para
reclutar personal. El personal de RRHH realiza el proceso tradicional anteriormente
explicado. Una vez que cuentan con candidatos preseleccionados, se envian al jefe
de la Oficina de Administracion mediante un sobre cerrado, quien realiza una nueva
entrevista al postulante. Esto que consume mas tiempo de lo normal y genera

incomodidad al postulante.

Cabe agregar que, en algunos casos, se programan entrevistas con el postulante
sin previo aviso al personal de RRHH, y cuando son seleccionados estos tienen
que pasar por dicha area para ser registrados y nuevamente entrevistados. Una
vez realizada la entrevista, el jefe de la Unidad de Sistemas se lo comunica al jefe
de la Oficina de Administracion o al personal de RRHH para su respectiva

contratacion.

No cuentan con filtros de seleccion de personal para que este pueda encajar en el
perfil deseado. Ademas, el consumo de tiempo en la revision de CV es excesivo,
similar al tiempo para realizar la entrevista. También, se ha encontrado que se
utilizan formatos en archivos Excel que luego son impresos, no se tiene una base
de datos de postulantes y no existe un formato para CV Unico en los procesos de
la USMP. Tampoco existe un control de postulantes con discapacidad. De esta
manera se puede apreciar que el proceso no es el adecuado para la reclutamiento
y seleccion de personal lo cual produce actividades repetitivas duplicando

esfuerzos, retrasando tiempos y consumiendo recursos innecesarios.

Finalmente, naci6 la idea de investigar a ocho facultades, Rectorado y RRHH para

observar si habia similitud o diferencias entre las actividades, ya que el proceso
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actual genera multiples procesos de reclutamiento y seleccion de personal tanto en

el area de RRHH como en la Unidad de Sistemas.

De acuerdo con las evidencias encontradas en la Unidad de Sistemas de Rectorado
y las ocho facultades no hay una relacién establecida entre estas y el area de
Recursos Humanos. Por ello, uno de los problemas mas resaltantes que tienen
estas areas es que pierden gran parte de la comunicaciéon cuando se trata de
reclutar y seleccionar nuevo personal. En algunos casos, las unidades de Sistemas
realizan su propio proceso mientras que la unidad de Recursos Humanos realiza
otro. Un proceso es un conjunto de actividades realizadas por una o mas personas
en colaboracion, orientado a que este sea satisfactorio. Un subproceso son
actividades integradas dentro de un proceso general y un procedimiento es un
conjunto de reglas establecidas para cumplir mientras se lleva a cabo un proceso.
Bajo estos conceptos las unidades de sistemas y RR.HH. en muchos casos no
trabajan en equipo lo cual genera muchas actividades repetitivas ocasionando
nudos criticos en funcién a las actividades, al tiempo y los recursos de Utiles de
oficina. Los nudos criticos se definen como “problemas clave, que son aquellos
problemas que son consecuencia de otros y son mas dificiles de abordar

directamente”

Por otro lado, cabe sefialar que el nombre actual “Proceso Reclutamiento y
Seleccion de personal” es muy antiguo y suena tosco, ya que era usado en la época
militar para reclutar gente para el ejército. Para fines de mejora en este estudio se
cambié de nombre a: “Proceso de Atraccion y Seleccién del Talento Humano”, ya
que las empresas ya no ven a las personas solo para ocupar un puesto, sino como

talentos y colaboradores para cumplir sus metas a corto o largo plazo.

Lo presentado en las lineas previas son algunas de las dificultades que se
presentan en el proceso y que se convierten en nudos criticos. Estos limitan el
desarrollo de forma fluida y rapida de los procesos, ademas de causar que se
gasten mas recursos de utiles de oficina de lo normal.

Pregunta principal
La pregunta principal de investigacion a responder en el presente trabajo sera:
¢,Cuales son los nudos criticos que dificultan el desarrollo del proceso de atraccion

y seleccion del talento humano en la Unidad de Sistemas de la USMP?
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Preguntas de investigacion especificas
Las preguntas especificas de investigacion que seran respondidas a lo largo del

presente trabajo son las siguientes:

e ¢ Cudles son esos nudos criticos en funcion a las actividades del proceso de
atraccién y seleccién del talento humano?

e ¢ Cudles son esos nudos criticos en funcién al tiempo que toma el proceso
de atraccion y seleccion del talento humano?

e ¢ Cuales son esos nudos criticos en funcion a los recursos que utiliza en el
proceso de atraccion y seleccion del talento humano?

e (Cual es la propuesta del SIW?

Variables

Las variables para considerar en la presente investigacion seran:

e Proceso de atraccion del talento humano
e Proceso de seleccion del talento humano
e Nudos criticos
Objetivos de la investigacion
Objetivo General
El objetivo de la investigacion sera analizar el proceso de atraccion y
seleccion de talento humano en la Unidad de Sistemas de la USMP, identificando
los nudos criticos a fin de proponer un SIW que permita optimizar el proceso en el

area de Recursos Humanos USMP.

Objetivos Especificos
Los objetivos especificos de la investigacion seran los siguientes:

e |dentificar los nudos criticos en funcién a las actividades del proceso de
atraccion y seleccion del talento humano.

e |dentificar los nudos criticos en funcion al tiempo que toma el proceso de
atraccion y seleccion del talento humano.

e |dentificar los nudos criticos en funcion a los recursos que utiliza en el
proceso de atraccion y seleccion del talento humano.

e Formular y validar la propuesta del SIW.
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Justificacion

Sobre el tema a tratar, existen diversas investigaciones y autores que se
han enfocado en la mejora del proceso de reclutamiento y seleccién de personal
(nombre que hasta la fecha se utiliza en la mayoria de las organizaciones). Sin
embargo, aun no hay estudios especificos que abarquen el proceso de atraccion y
seleccion del talento humano de forma completa en una organizacioén educativa,
utilizando la metodologia presente en esta investigacion.

Cabe resaltar que esta investigacion serd muy util para organizaciones
educativas que tengan problemas similares con sus diferentes locales, ya que
podrian aplicar la propuesta o utilizar el mismo modelo para hacer una reingenieria
del proceso indicado.

Esta investigacion es pertinente y relevante, ya que se identificara los
nudos criticos respecto a las actividades, tiempo y recursos de Utiles de oficina,
para luego plantear una propuesta de mejora a través de un Sistema de Informacion
Web (SIW) al proceso de atraccion y seleccion del talento humano. Constituira un
gran aporte a la USMP para poder realizar una nueva gestion en este proceso. El
area mas beneficiada sera la de Recursos Humanos, ya que optimizaran el proceso
a través de un SIW. Esta investigacion es viable desde el punto de vista tecnoldgico

por las siguientes razones:

Viabilidad de la investigacion

Recursos
Los recursos con los que se cuenta son los contactos via teléfono y correo
electrénico con el Jefe de Sistemas de Rectorado, los jefes de sistemas de las 8

facultades y el personal del &rea de RRHH.

Acceso alainformacion
La informacién se obtuvo a través de las coordinaciones, entrevistas y pruebas
piloto, tanto con el personal de RRHH y los jefes de la Unidad de Sistemas de
Rectorado y las ocho facultades de la Universidad. Algunos de ellos brindaron copia

de algunos formatos que utilizan actualmente a través de Excel.
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Tiempo

La entrevista estructurada se realizo para obtener informacién relevante, pero de

manera detallada. Este proceso de recoleccion de informacion tom6 méas de dos

meses, para poder proceder luego al andlisis y procesamiento de esta.

Limitaciones de la Investigacion

Como linea base solo se tomaré en cuenta lo siguiente:

Esta investigacion estéa dirigida solo para el proceso de atraccién y seleccion
del talento humano en el area de Recursos Humanos y la Unidad de
Sistemas de ocho facultades y Rectorado de la USMP.

El talento humano para este proceso sera de condicidon practicante y
administrativo.

El talento humano con condicion practicante pueden ser alumnos de la
USMP que estén cursando entre 8vo al 10mo ciclo y/o egresados de la
Carrera de Ingenieria de Computaciéon y Sistemas de la USMP para la
Unidad de Sistemas.

El talento humano con condicion administrativo deberd ser egresado,
bachiller o titulado.

En el proceso de atraccién y seleccién del talento humano no se incluye el
proceso de contratacion de personal.

No se logré conseguir el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) y el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF).

No se logré conseguir la ficha de registro de datos que los candidatos antes

de pasar una entrevista.
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CAPITULO | MARCO TEORICO

En este capitulo, se resumen los hallazgos de algunas investigaciones
relacionadas al tema y se describen los antecedentes de diversas organizaciones
y Sus experiencias en relacion con sus procesos de reclutamiento y seleccion de
personal. Ademas, se especifican algunas bases tedricas que diversos autores

hacen referencia al tema.

1.1. Antecedentes
En esta parte, se desarrollaran los antecedentes relacionados al proceso
de atraccion y seleccion del talento humano y las posibles mejoras que puede tener

mediante el uso de Sistemas de Informacién Web a nivel nacional e internacional.

1.1.1. Antecedentes internacionales

En la tesis “Sistema online de reclutamiento de personal para la gestion del
talento humano para la Cooperativa de Ahorro y Créditos Tulcan LTDA”, el autor
realizd una investigacion similar en Ecuador e identifico que principal problema es
gue la empresa actualmente sigue un proceso manual respecto al reclutamiento y
seleccion de personal, el cual genera utilizar més recursos econdmicos,
operacionales, de tiempo. Esto se puede ver reflejado en la persona seleccionada,
ya que no cuenta con los requisitos necesarios para llevar acabo las funciones a
ese cargo. De esta manera, se concluye que el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal no esta claramente definido y los resultados no son los mas
adecuados. Por ello, nace la idea del autor de implementar un sistema de
informacion para reestructurar este proceso. El sistema se encarga de crear
personas, usuarios, test para los postulantes, cargos entre otras diversas
funcionalidades para cubrir el proceso. Para esto, el autor usé la metodologia de
modalidad cuantitativa-cualitativa apoyandose de instrumentos propios de la
investigacion como cuestionarios y entrevistas, que permitieron recopilar la

informacion necesaria para el analisis de la problematica (Paucar, 2015).
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Por otro lado, en la tesis “Sistema de Informacion para la Seleccion y
Contratacion de Personal en la empresa Grupo Casa Grande de la Ciudad de
Ambato aplicando la arquitectura del MVC y Frameworks libres”, desarrollada en
Ecuador, el autor identificé un problema que describié de la siguiente manera:

“Al aplicar estrategias tecnoldgicas en el departamento de Talento
Humano, se observa muchas dificultades en los procesos de seleccion y
contratacion de personal como: actividades manuales, la informacién de
postulantes es archivados, emplean mucho tiempo para le revision de CV”. (pp.
2-3)

Por ello, nacié la idea en crear, desarrollar e implementar un sistema de
informaciéon que automatice procesos para el almacenamiento de informacion,
reportes, entrevistas, cuestionarios y emision de calificaciones en tiempo real. La
metodologia que el autor utilizé para llevar a cabo la investigacion fue la cualitativa,
utiliz6 herramientas como la observacion, entrevista, ficha de observacion y

cuestionario (Barriga, 2017).

Ademas, en la tesis “Creacidon de una plantilla basada en una herramienta
multimedia para la implementacién de curriculums virtuales como alternativa
ecolégica en la ciudad de Esmeraldas en el afio 2015” el autor realizé una
investigacion sobre la entrega tradicional de Curriculum Vitae en ciudad de
Esmeraldas, Ecuador. El autor detectdé problemas como: impresidén masiva de
documentos, desperdicio de tiempo en mejoras de Curriculum Vitae, sencillez de
Curriculum Vitae. En este caso el aplica una alternativa de solucién para acabar
con dichos problemas, que es crear una plantilla basada en herramientas
multimedia para la implementacion de Curriculum Vitae como alternativa ecoldgica
en la Ciudad de Esmeralda. Dicho sistema fue creado para la estandarizacion
mediante una plantilla para Curriculum Vitae con las siguientes funcionalidades:
Curriculum Vitae de manera digital, CV creado en la aplicacion y personalizacion
de Curriculum digital. El autor no solo us6 encuestas y entrevista, sino también la
matriz FODA de las herramientas multimedia utilizada en la aplicacion de
Curriculum online como: Adobe flash, HTML, CSS, PHP, JAVASCRIPT,
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Wampserver, Netbeans. Mediante el analisis FODA determino utilizar solo HTML y
CSS (Romo, 2015).

1.1.2. Antecedentes nacionales

En la tesis “Mejoramiento de la etapa de evaluacion curricular a través de
la sistematizacion del proceso de seleccion del personal CAS en una entidad estado
dedicada al rubro de la educacion”, el autor realiz6 un analisis de la entidad en Lima
(el nombre de la entidad es confidencial), luego de identificar la siguiente
problematica: los encargados no se daban abasto con el personal que se encarga
de revisar las hojas de vida documentadas por los postulantes y eso ocasiona
pérdida de tiempo en las actividades realizadas de forma manual. Por lo tanto, lo
que propone la autora es contratar personal externo para que puedan crear y
ejecutar un sistema para la mejora el proceso de seleccion. Utilizo la encuesta como
instrumento la cual sirvié para averiguar situacion actual de la entidad del Estado
en relacion con este problema. Finalmente, las pruebas realizadas con el sistema

implementado fueron exitosas (De la Portilla, 2017).

Por otro lado, en la tesis “SIW para la seleccion de personal en la
Municipalidad Distrital de Ayapata — 2014”, se realizé una investigacion en el
departamento de Puno respecto a la bolsa de trabajo. Aqui el autor identifico una
serie de problemas a raiz del incremento de postulantes a un puesto de trabajo.
Dado a que estos se acercan personalmente con su CV fisico, se causa dificultades
al interesado como gastos insulsos y pérdida de tiempo. A su vez, la Municipalidad
afronta problemas al realizar la convocatoria y emisiéon de resultados provocando
aglomeraciones e incomodidades a los interesados y al area RRHH debido a que
todo el proceso resulta tedioso. Frente a este problema, el autor ve la necesidad
gue un sistema de seleccién de personal via web deberia implementarse como
apoyo al area de RRHH cuya finalidad seria brindar una mejor atencién a los
usuarios y al publico en general. El sistema realiza lo siguiente: Inscripcion,
calificacion de CV y publicacion de resultados via web. Para ello, el autor uso los
siguientes métodos: Recopilacion de datos (informacion obtenida de la Oficina de
Recursos Humanos), Tratamiento de datos (ciclo de vida de un software: analizar,

disefiar, desarrollar e implantar) y una metodologia XP (Extreme Programming)
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programacion extrema aplicando cuatro valores: comunicacion, simplicidad,

retroalimentacion y coraje (Chumbilla, 2014).

Ademas, en la tesis “Propuesta de mejora del proceso de reclutamiento y
seleccidon en una empresa de construccion e ingenieria” el autor realizé una
investigacion para plantear una propuesta de mejora del proceso de reclutamiento
y seleccidn de personal en la empresa COSAPI de construccion e ingenieria. Para
lo cual el autor identificd el problema en el area de recursos humanos y menciona
lo siguiente: “Al relacionar los tiempos estandares asignados por nivel de
contribucion del trabajador a la empresa y el tiempo de respuesta de los procesos,
se ha observado los porcentajes de ingresos fuera de tiempo establecido”.

Entonces, el autor realizd su investigacién para brindar una propuesta en la
busca solucionar el problema que existe en el proceso de Seleccion y
Reclutamiento, en que se esta incumpliendo con el tiempo de servicio, al satisfacer
requerimientos por encima del tiempo determinado. Para lo cual, el autor hace el
uso de la gestion de procesos y gestion de la calidad total. En esta dltima, él
menciona que realizé la mejora de procesos aplicando la metodologia PHVA con
diversas herramientas para una mejora continua como: Diagrama de flujo de
procesos, diagrama de Pareto, diagrama de causa — efecto y mejora de procesos
SIPOC (Supplier- Input-Process-Output-Customer), en otras palabras, Proveedor-
Insumos-Proceso-Salidas-Cliente. Actualmente la empresa cuenta con un sistema
interno para la gestion de Recursos Humanos, pero no contemplaron este problema

en el proceso de negocio (Catellano, 2013).

1.2. Bases tedricas
En esta seccion, se describiran las propuestas tedricas relacionadas al

proyecto, asi como definiciones y conceptos y conceptos de otros autores.

1.2.1. Administracién de recursos humanos
“La administracion de recursos humanos (ARH) es la forma en que la organizacion
maneja sus actividades de reclutamiento, seleccion, formacion, remuneracion,

prestaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo” (Chiavenato, 2009,
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pag. 2). Las siguientes son técnicas para desempefiar asuntos relacionados con el

personal (Dessler & Varela, 2009, pag. 2):

e “Analizar los puestos.

e Reclutar candidatos.

e Seleccionar candidatos.

e Orientar y capacitar a los nuevos.

e Administrar remuneraciones.

e Proporcionar incentivos y prestaciones.
e Evaluar el desempefio.

e Entrevistar, asesorar y disciplinar.

e Capacitar y desarrollar a los gerentes.

e Crear un compromiso en los empleados.”

El 4rea de recursos humanos esta conformada por profesionales que se
encuentran en organizaciones medianas y grandes. Los asuntos que suelen tratar
estan relacionados a enormes campos del conocimiento como: la aplicacién e
interpretacion de pruebas psicologicas y entrevistas, tecnologia de aprendizaje
individual y cambios organizacionales, nutricibn y alimentacion, medicina y
enfermeria, servicio social, planes de vida y carrera, disefio de los puestos y de la
organizacion, satisfaccién en el trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales,
auditoria y un sinnimero de asuntos diversos. Adicionalmente, se encargan de
reclutar personas en el mercado, seleccionarlas, integrarlas y orientarlas, hacerlas
trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas. En otras
palabras, la calidad de administrar personas en una organizacion demuestra
competitividad organizacional (Chiavenato, 2009). A continuacion, se realizara una
breve descripcion de los diferentes enfoques y teorias sobre la administracion de

recursos humanos postuladas a lo largo del tiempo.

a. Evolucion histérica de la administracion de recursos humanos

“Los autores hacen referencia que la revolucion industrial fue el punto de
partida del desarrollo de las organizaciones laborales. A continuacion, se hara una
breve descripcion de los modelos que ayudara a comprender la evolucién histérica
de RRHH” (Montes & Gonzales, 2006, pag. 2):
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o Modelo taylorista

El Taylorismo, llamado asi por su creador Federick Winslow Taylor (1856-1915), es
un sistema que trata de aumentar la productividad del trabajo optimizando
procesos, eliminado tiempos muertos, realizando estudios de métodos y tiempos, e
implementando la seleccion de personal adecuada. Ademas, este modelo se
preocupo por el ambiente laboral como la luz, el grado de humedad, la temperatura
y otros aspectos con el fin de mejorar el rendimiento del trabajador (Montes &
Gonzales, 2006).

o Modelo de relaciones humanas

Elton Mayo (1880-1949) y sus colaboradores contribuyeron a desarrollar o que
actualmente se conoce como la escuela humanistica de la administracion en los
Estados Unidos. Para ello, iniciaron realizando experimentos de Hawthorne en la
fabrica de Western Electric, para observar la conducta humana a través de
diferentes situaciones laborales. El analisis consisti6 en separar en dos grupos a
los colaboradores: un grupo experimental (cambios de iluminacién constante) y un
grupo de control (mantenia la iluminacion sin alteraciones). Se concluyé que en
este modelo no son los incentivos econémicos que mejoran el desempefio del
colaborador, sino el orgullo de trabajar en grupo, el trato a favor y atencion de los
responsables, pues es lo que aumenta la motivacién de los colaboradores, y esto
se ve reflejado en una mejora de la productividad (Montes & Gonzéles, 2006).

o Modelo de los recursos humanos

En 1960, diferentes autores apuntaron que las motivaciones tienen influencia
en la conducta humana. Por lo tanto, este modelo tiene como objetivo el buen
funcionamiento de la organizacion considerando la satisfaccién que debe tener un
colaborador en el trabajo. Esto quiere decir que las organizaciones deben tener en
cuenta incentivos 0 motivadores para el personal y aplicarlos en politicas de la
gestion de recursos humanos. Abraham Maslow (1908-1970) menciond que las
necesidades humanas se encuentran ordenadas de forma jerarquica, de modo que
las personas sentirian una necesidad superior una vez que la inferior a sido
satisfecha (Montes & Gonzales, 2006). A continuacion, la siguiente figura muestra

las cinco necesidades definidas por Maslow:
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Figura 1. Pirdmide de Maslow

Elaboracion Propia. Fuente: (Montes & Gonzales, 2006)

o Modelo de la organizacién que aprende

Este modelo muestra un nuevo ideal para los recursos humanos en que el
Capital Humano afade valor a la empresa (generar, compartir e intercambiar
conocimiento). También, resalta lo importante que es trabajar en equipo para el
desarrollo personal, ya que fomenta el intercambio de opiniones e ideas y mejora

las relaciones entre los compafieros (Montes & Gonzéles, 2006).

Las principales caracteristicas del modelo de la organizacion que aprende son
las siguientes: (i) orientacion hacia el cliente; (ii) un estilo de mando participativo;

(iii) el desarrollo de habilidades personales; y (iv) el uso de nuevas tecnologias.
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Figura 2. Evolucion histérica de la administracion de recursos humanos

Elaboracion Propia. Fuente: (Montes & Gonzales, 2006)

e Modelo de gestion del talento humano

El inicio de este modelo fue en la década de los ‘90. La caracteristica principal
en esta época fueron los cambios, que se dieron de forma rapida e imprevista. Otra
caracteristica importante es la informacion, que venia desarrollandose con la
tecnologia de forma impresionante y rapida. Este nuevo mundo se caracteriza por
tener diversas tendencias como: la globalizacion, la tecnologia, el conocimiento, la
calidad, la importancia de los clientes, la competitividad, entre otros, afectando asi
la forma en que las organizaciones emplean a las personas. Por ello, se dio lugar
a un nuevo enfoque que convierte la antigua Administracion de los Recursos

Humanos en la Gestién del Talento Humano (Montes & Gonzales, 2006).

A continuacion, se presentara un analisis mas detallado del modelo de gestion

del talento humano y sus caracteristicas.

b. Gestion del talento humano
Los equipos de la gestion del talento humano ya no se enfocan en las
actividades operativas, sino que proporcionan asesoria para que el area cree
actividades estratégicas. A estas personas se los considera asociados de la

empresa, ya que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan

26



resultados favorables. En la era del conocimiento, dejo de ser un problema lidiar
con las personas y se convirti6 en una solucion (ventaja competitiva) para la
organizacion. Por lo tanto, la administracion de recursos humanos (ARH) se adapta
de forma rapida a los nuevos tiempos para transformarse en la gestion del talento
humano (GTH), dejando de lado ser una area cerrada, hermética, monopodlica y
centralizadora para convertirse en un area abierta amigable, compartidora,

transparente y descentralizadora (Chiavenato, 2009).

En este contexto, el valor del Talento Humano implica a que las personas
presentan habilidades y conocimientos que cubren sus capacidades para el
desempefio en una organizacion. Cuando la organizacion invierte en capital
humano se evalla la educacion o el entrenamiento y el efecto que tendria en la
productividad. Dicha evaluacibn da una referencia de productividad a la

organizacion como: programas de capacitacion y entrenamiento (Castellano, 2013).

La gestion del talento humano persigue en tres tipos de objetivos:

Tabla 1. Tipos de Objetivos

Objetivos Descripcién

Explicitos e Atraer candidatos potencialmente calificados.
e Retener a los empleados deseables.
e Motivar a los empleados.

e Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de

la organizacion.

Implicitos e Mejorar en la productividad.
e Mejora de la calidad de vida en el trabajo.

e Cumplimiento de la normativa.

A largo plazo e Competitividad.
e Resultados de la organizacion.

e Adaptabilidad

Elaboracion propia. Fuente: (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)
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Hoy en dia, las organizaciones buscan no solo personas profesionales con
titulo, sino también con talento, para que se desempefien en las diferentes areas
aplicando muy aparte de sus conocimientos, la creatividad, valores, ética, entre
Existen procesos para incorporar a las personas dentro de una organizacion, los
cuales tienen grandes diferencias entre las organizaciones, pues algunas utilizan
los esquemas tradicionales y otras utilizan esquemas avanzados y sofisticados para
atraer y escoger a las personas que desempefiaran parte de su trabajo
(Chiavenato, 2009).

ESQUEMA TRADICIONAL ESQUEMA MODERNO

CEEE—— IEE—

» Enfoque Estratégico

» Accién macroorientada

» Enfoque molar

» Modelo incremental

» Inestabilidad y cambio

» Creatividad e
innovacién

» Importancia en la
eficacia

» Descentralizacién

» Enfoque Operacional

» Accidn microorientada

» Enfoque molecular

* Modelo vegetativo PROCESOS PARA
» Estabilidad INCORPORAR

s Conservadurismo PERSONAS
» Importancia enla

eficiencia
» Centralizacién

Figura 3. Esquema tradicional y moderno

Elaboracion Propia. Fuente: (Chiavenato, 2009)

Actualmente, las empresas utilizan el esquema moderno para satisfacer las
necesidades de la organizacion a largo plazo. A continuacion, se describiran

algunos de los procesos para incorporar personas dentro de una empresa.

1.2.2. Procesos de atraccion y seleccion en el marco de la gestion del
talento humano
a. Reclutamiento de Personal
Este proceso se encarga de identificar y reclutar a un conjunto de candidatos,
de entre los cuales més tarde se seleccionara a alguno (o algunos) que recibira la

oferta de empleo. Dentro del reclutamiento se debe tener en cuenta la informacion
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mediante la cual la organizacion divulga, en el mercado de recursos humanos, las
oportunidades de empleo que ofrece, a fin de cubrir la posicion de la vacante. El
reclutamiento tiene como propdsito ofrecer una posicién a cubrir a los futuros
aspirante, siempre actuando éticamente, es decir, sin faltar a la verdad (Merino,
2011).

Ademas, es un conjunto de procedimientos para atraer a candidatos
potencialmente calificados y aptos para ocupar un puesto de trabajo. Lo que se
busca es encontrar fuentes de vacantes de personal donde se encuentren las
competencias que la organizacion requiera. En otras palabras, a diferencia de del
reclutamiento tradicional no se busca simples candidatos, sino se realiza la
basqueda por competencias, a través de fuentes de entidades especializadas,

universidad y centros de estudio (Restrepo de O., Landino, & Orozco, 2008).

Por lo tanto, el reclutamiento de personal se define como un conjunto de
actividades y procesos que se realizan para conseguir una cantidad de personas
cualificadas que de tal manera la empresa pueda seleccionar las mas adecuadas
para cubrir sus necesidades. El reclutamiento no solo se trata de atraer personas,
sino también, de que estas permanezcan una vez contratadas (Dolan, Valle,
Jackson, & Schuler, 2007).

o Reclutamiento interno
Este tipo de reclutamiento actlia con los colaboradores que trabajan dentro de la
organizacion para promoverlos o transferirlos mas complejas o motivadoras. Este
tipo de reclutamiento se enfoca en la busqueda de competencias internas para
aprovecharlas mejor. Un privilegio de la convocatoria interna es ofrecer al

colaborador mejores oportunidades (Chiavenato, 2009).

o Reclutamiento externo
Se basa en los candidatos que provienen de fuera de la empresa, donde se divulga
la existencia de una oportunidad de trabajo. A continuacion, se presentan diversas

técnicas de reclutamiento externo (Jaramillo, 2005, pag. 108):

e “Avisos en periodicos y revistas.
e Agencias de reclutamiento.

e Contactos con escuelas y universidades.
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e Carteles en sitios visibles.
e Presentacion de candidatos por recomendacion.
e Consulta de candidatos en la base de datos que no fueron tomados en

cuentas en reclutamientos anteriores.”

La frase “Reclutamiento de Personal” se ha utilizado desde hace muchos
afios en diversas organizaciones, pero en la actualidad no solo se utiliza dicha

frase, sino también “Atraccion del Talento Humano”.

b. Atraccion del Talento Humano

La transformacion de la palabra Reclutamiento a Atraccién de Talento, mas
gue necesaria, es un cambio en favor de las empresas. Se debe colocar el talento
correcto en la posicion correcta, apoyandose de todas las herramientas que brinda
la Atraccion de Talento. Esto solo serd posible si los lideres de las empresas
reconocen la importancia de adoptar una nueva cultura orientada a tener al mejor
talento. Las organizaciones que busquen renovarse deberdn adoptar la
metodologia de Atraccion de Talento para poder tener el mejor equipo. En otras
palabras, se debe cambiar la actitud y el nombre de Reclutamiento a Atraccion de
Talento (Del Barrio, 2017).

La atraccion del talento humano es un conjunto de herramientas orientadas a
hacer que las personas que cuentan con habilidades, aptitudes y aspiraciones para
trabajar, busquen el trabajo mas apropiado a sus capacidades y que de la misma
manera la empresa que busque, logre encontrarlo. Este es el inicio clave para el
buen funcionamiento de cualquier actividad empresarial (Carrillo, Bravo, &
Valenciana, 2014).

Los principales elementos para atraer al talento humano segun (Elizondo,
2018) son:

e “Planeaciony Estrategia: Conocer las necesidades del negocio y metas
que tienen para un futuro.

e Segmentacion de Talento: Brindar un acercamiento personalizado.
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e Meétricas y Andlisis: Realizar encuestas de satisfaccion, sesiones uno a
uno, adaptacion a la cultura organizacional y capacitacion.”

e Employer Branding (Marca empleador): “Aplicando marketing al
mercado laboral tiene como finalidad conseguir profesionales que
trabajen con la empresa, existiendo dos estrategias: externa (transmitir
atributos de la empresa como buen lugar de trabajo) e interna (conseguir
la identificacion de los empleados con la empresa)” (Del Barrio, 2017,

pag. 10).

El proceso de atraccidon se inicia con la busqueda y termina cuando se
reciben las solicitudes de empleo. De esa manera se obtiene un conjunto de
postulantes, de los cuales se seleccionara después a los nuevos empleados
(Giacomelli, 2009).

Asimismo, es la actividad que hace posible que una organizacion junte las
personas necesarias para asegurar la continuidad en la operaciéon de esta. La
atraccion es el proceso por medio del que se descubre a los candidatos potenciales
para las vacantes actuales (Casma, 2015).

Se cuenta con diversas maneras de atraer al talento humano por medios

electrénicos en la actualidad, como:

. Correo Electrénico
Es uno de los servicios que brinda internet con la posibilidad de envio de
mensajes como archivos. Para usar el correo electronico se necesita tener acceso
a internet y una cuenta en este medio. De esta manera se podra llegar a los

candidatos para ocupar una vacante.

o Bolsa de Trabajo
Son aquellas paginas web en que las empresas ofrecen diversos cargos,
segun los conocimientos del postulante. Estas bolsas de trabajo son las mas
amplias, ya que cualquier persona puede postular. Para ello, se debe ingresar con

una cuenta, previo registro, y colocar el CV.

En el Peru se cuenta con algunas bolsas de trabajo como: Computrabajo,
Bumeran, Aptitus, Neuvoo, Trabajando, entre otros.

31



e Redes Sociales

En la actualidad, existen redes sociales como: Linkedin, Facebook y Twitter
gue causan interés por parte de quien buscan empleo, debido a que las empresas
pueden llegar a muchas personas a través de internet. Por ejemplo, es comun que
se difundan mediante estos medios los requisitos para ciertos puestos
especializados, ampliando las posibilidades de que la empresa encuentre a alguien

gue se ajuste mejor a sus necesidades (Balarezo & Méndez, 2014, pag. 14).

Silas empresas desean actualizarse, lo primero que deben hacer es investigar
un poco acerca de las frases como: “Reclutamiento de Personal”’ y “Atraccion del
Talento Humano”. La palabra “reclutar” es utilizado en el ejército cuando se
necesitan de soldados para cubrir una guerra o batalla no necesariamente
profesionales, mientras que la frase “Atraccién del Talento Humano” es utilizada en

personas profesionales con diversas habilidades.

Las personas que postulen a diversos puestos dentro de una organizacion

deben presentar una hoja de vida o CV segun sea el cargo.

“Curriculum Vitae (CV) es la presentacién publica de la vida académica de
una persona organizandose mediante un formato:

e Primero se registra nombres, apellidos, fecha de nacimiento, teléfono,
correo, domicilio, entre otros.

e Ademas, se registra experiencia laboral, académica, certificados,
entre otros” (Garcia S. , 2010).

Cabe resaltar que a medida que los afios van pasando el formato de CV ira
cambiando de formatos libres, a formatos Unicos y de registro electrénico cada vez
mas estructurados.

c. Procedimientos de preselecciéon

La preseleccion segun (Ladino & Orozco, 2008, pag. 289) tiene tres técnicas:

“La primera, es analizar y evaluar los CV. La segunda, es verificar los datos y

referencias. La tercera, es entrevistar y evaluar las competencias. Por ello, los que
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aprueben estas técnicas, seran preseleccionados participaran en la fase de

seleccion.”

d. Procedimientos de seleccion
Al realizar de forma correcta la seleccion, permitird que las personas de alto
rendimiento se incorporen y demuestren sus habilidades de acuerdo con las
caracteristicas seleccionadas. Existen dos modelos para seleccionar al personal:

e Seleccion tradicional: Se basa en una idea del mercado econémico y
laboral caracterizado por una gran estabilidad productiva. Este modelo
menciona que el futuro empleado hard las mismas tareas por todo un afio y
asi durante un numero elevado de afios.

e Seleccion estratégica: Se basa en una idea diferente del mercado
econémico y laboral, ya que actualmente estos se caracterizan por su
globalidad y reduccion de fronteras. Este modelo hace conocer que el
empleado realizara sus mismas funciones, pero habra un cambio frecuente

en sus tareas (Salgado & Moscoso, 2008, pag. 17).

La seleccién del talento humano se puede llamar estratégica, ya que se

requieren personas con alta capacidad de aprendizaje.

Por otro lado, se tienen diferentes tipos de talento humano que una

organizacion puede seleccionar:

1) Tipos de talento humano

Personas con discapacidad

En el 2012, segun la ley N° 29973, en el Articulo 2, “Definicién con una
persona con discapacidad”, se menciona que es aquella que tiene una o mas
deficiencias fisicas, sensoriales, mentales o intelectuales de caracter permanente
gue, al interactuar con diversas barreras actitudinales y del entorno, no ejerza o
pueda verse impedida en el ejercicio de sus derechos y su inclusion plenay efectiva
en la sociedad, en igualdad de condiciones que las demas.
Ademas, en el Articulo 45 de la referida ley, titulado “Derecho de Trabajo”, se

menciona lo siguiente:

45.1 La persona con discapacidad tiene derecho a trabajar, en igualdad de

condiciones que las demas, en un trabajo libremente elegido o aceptado,

33



con igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual valor,

y con condiciones de trabajo justas, seguras y saludables.

45.2 El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, el Consejo Nacional
para la Integracion de la Persona con Discapacidad (Conadis) y los
gobiernos regionales promueven y garantizan el respeto y el ejercicio de los
derechos laborales de la persona con discapacidad, asi como el desarrollo
de sus capacidades y habilidades, a través de las distintas unidades
organicas que tengan esas funciones (LEY N° 29973, 2012).

Por otro lado, en el Articulo 47 de la ley N° 29973 “Medidas de fomento de empleo”,

se menciona lo siguiente:

47.1 El Estado, a través de sus tres niveles de gobierno, promueve la
adopcién por parte de los empleadores publicos y privados de buenas
practicas de empleo de la persona con discapacidad y de estrategias de
gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo, como parte integrante
de una politica nacional encaminada a promover las oportunidades de

empleo para la persona con discapacidad.

47.2 Los empleadores publicos y privados generadores de rentas de tercera
categoria que emplean a personas con discapacidad tienen una deduccion
adicional en el pago del impuesto a la renta sobre las remuneraciones que
se paguen a estas personas, en un porcentaje que es fijado por decreto
supremo del Ministerio de Economia y Finanzas (LEY N° 29973, 2012).

Personas para puesto de practicante
Practicante proviene de la palabra “practica”’, que segun Real Academia
Espafiola significa: “Ejercitar, poner en practica algo que se ha aprendido y
especulado”, o “realizar las practicas que permiten a alguien habilitarse y poder

ejercer publicamente su profesion” (RAE, 2018).

Personas para puesto administrativo
Persona empleada en la administracion de alguna entidad. Segun la Real
Academia Espafiola la palabra administracion significa: “Cargo o actividad del
administrador” (RAE, 2018).
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. Técnicas de Seleccién

Existen diferentes técnicas de seleccion del talento humano para escoger

candidatos adecuados. Se debe tomar en cuenta lo siguiente:

Tabla 2. Técnicas de Seleccion

Técnicas Descripcién

a) Formulario de solicitud y | Medio para registrar informacion personal como: edad, estado civil,
verificacion de | educacién, entre otros. El objetivo es conocer la capacidad del
referencias candidato en ordenar sus ideas y decir la verdad.

b) Entrevista de seleccién | La entrevista es un proceso de comunicacién entre 2 0 mas
personas que interactian. Las entrevistas pueden ser como:
entrevistas estandarizadas, dirigidas, no dirigida, situacional, de
descripcion de comportamiento, grupo o por computador.

c) Pruebas de | Estas pruebas se encargan de medir el grado de conocimientos
conocimientos y | profesionales o técnicos que exige la habilidad para ciertas tareas.
habilidades Las pruebas pueden ser orales, escritas o a través de una

actividad.

d) Examenes psicolégicos | Este examen se encarga de medir la conducta del individuo, por
medio de un conjunto de pruebas para verificar el desarrollo
mental, habilidades, aptitudes, entre otros.

e) Examenes de | Estos examenes determinan en el individuo el caracter y el

personalidad temperamento. Al revelar los rasgos de personalidad recibe el
nombre de psicodiagnéstico.

f) Examenes fisicos Con estos examenes se verifica si el individuo cubre las cualidades
necesarias para trabajar.

g) Técnicas de simulacion | Son dinamicas grupales, basado en el drama a través de un

escenario ficticio, donde se quiere estudiar las reacciones mas

cercanas a la realidad.

Elaboraciéon Propia. Fuente: (Mufioz, 2009, pags. 16-18)

Estas técnicas son de gran utilidad en las empresas, ya que puede usarse en

la seleccién inicial de los postulantes, evaluando su capacidad, asi como su

desempenio, entre otras cosas.
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Por otro lado, para poder comprender y mejorar estos procesos se investiga
acerca de metodologias practicas al enfrentarse a un proceso complejo. Es por ello
por lo que se investigd algunos conceptos de como se mejoraban los procesos
desde el siglo XX hasta la actualidad para la toma de decisiones:

Historia del BPM

La historia del BPM (Business Process Management) se desarrolla a través
de una linea de tiempo en el transcurso del siglo XX. La primera ola del BPM inicia
en 1920 con los conceptos de control de actividades empresariales basados en las
definiciones de Frederick Taylor como replantear y optimizar los procesos de una
organizacion. En 1950 aproximadamente, aparecio el concepto de calidad total con
el ciclo de Wiliam Deming que menciona que la calidad debe estar garantizada en
cada paso del proceso.

En 1985, Michael Porter introdujo el concepto de cadena de valor y este sirvié
para el nacimiento de las ERP (Entreprise Resourse Planing) que representas las
actividades que realiza cada area a nivel funcional dentro de una organizacion. El
propésito de esta cadena era hacer un balance de costo del producto fabricado o
servicio brindado para dar una propuesta competitiva al mercado. La segunda ola,
inicia en 1990 con la insistencia de la calidad total utilizando diversas metodologias,
con la mejora continua y progresiva enfocada a la satisfaccion del cliente.

Las metodologias de calidad fueron BPR (Business Process Reengineering)
dedicada a la parte metodolégica y ERP es el conjunto de técnicas apoyadas a
través de aplicaciones o programas informaticos. La reingenieria de procesos fue
la mas importante en esta ola, ya que se encarga de analizar y redisefiar los
procesos para alcanzar altas mejoras en medidas y rendimiento como costo,
calidad, servicio y rapidez. También, en esta ola se tom0é la importancia que tienen
las TI (Tecnologias de Informacién). En la tercera ola afio 2000, nace el BPM el
cual muestra la innovacion de modelos y procesos de negocio, tomando en cuenta
el proceso como abstraccion clave de disefio, innovacion radical y/o mejoramiento
continuo (Beltran & Renddn, 2012).
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Figura 4. Linea del tiempo de la historia del BPM
Elaboracion Propia. Fuente: basado en la historia del BPM

\
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e Lluviadeideas

Conocido también como braindstorming, es un método grupal que
aprovecha la imaginacion y promueve la creatividad. Los participantes tienen ideas
espontaneamente ante el tema que van tratando. Este método no solo es analitico
sino también un generador de ideas. Las ideas deben anotarse tal cual como el
participante las mencione, no es necesario que dad idea tenga relacién con otra.
Estas ideas seran utilizadas con el fin de realizar alguna estrategia de solucion a
un problema dentro de una organizacion. Esta metodologia es ideal para soluciones

de corto plazo (Castillo, 2012).

Figura 5. Lluvia de ideas

Elaboracion Propia. Fuente: basado en braindstorming

e Diagrama de Causay Efecto
Es una herramienta grafica que permite descubrir las causas de un
determinado efecto. También, se le conoce como Diagrama de Ishikawa o de
Espina de Pescado. Pueden agruparse segun el método de las 5 M (Materiales,
Medio Ambiente, Método de Trabajo, Maquinaria, Mano de obra, Medicion). Este
diagrama es muy util para conocer las causas raiz que facilitara la identificacion de

posibles soluciones (Salas, 2013).
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Figura 6. Diagrama de causa y efecto (Ishikawa)

Elaboracién Propia. Fuente: basado en Ishikawa

e Ciclo de Deming
Para (Padilla, 2012) el ciclo Deming o el PHVA (Planificar, Hacer, Verificar,
Actuar), es una herramienta de mejora continua que consta de cuatro etapas.

Las etapas son las siguientes:

1.
PLANIFICAR

.

®

3.
VERIFICAR

Figura 7. Ciclo de Deming

Elaboraciéon Propia. Fuente: basado en el ciclo de Deming

a) Planificar

Aqui se establecen los objetivos y procesos para obtener resultados, de

acuerdo con el resultado esperado.
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b) Hacer

Aqui se implementan los procesos definidos en la etapa previa.

c) Verificar
Aqui se busca controlar que los procesos se desarrollen en conformidad
con lo establecido. Esta etapa es clave para el proceso de retroalimentacion, ya
que, mediante el proceso de auditoria Interna, es posible identificar las no
conformidades y oportunidades de mejora, que posteriormente, seran enviadas

nuevamente al sistema para su mejora continua.

d) Actuar

Aqui se ejecutan nuevamente los procesos anteriores, tomando como base

las conclusiones de la etapa anterior. Es decir, se ingresa en la mejora continua.

e Cadenade valor

Segun (Wilson, 2014), la cadena de valor es una herramienta de gestion,
la cual permite identificar las distintas actividades internas de la Empresa. La
empresa define su estructura en 2 grupos: actividades primarias y de apoyo:

a) Actividades Primarias: Logistica interna, Operaciones, Logistica externa,
Marketing y ventas, y Servicio al Cliente.
b) Actividades de Apoyo: Abastecimiento, Desarrollo Tecnoldgico, Gestidn

de los Recursos e Infraestructura de la empresa.

Figura 8. Cadena de Valor

Elaboracion Propia. Fuente: basado en la cadena de valor
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Reingenieria de procesos

Segun (Fleitas, 2002) en su revista menciona lo siguiente: Es la revision
fundamental de los procesos para alcanzar mejoras espectaculares en medidas
criticas y contemporaneas de rendimiento, tales como costo, calidad, servicio y
rapidez. La reingenieria precisa cambiar las unidades de trabajo, trabajo
multidimensional, trabajo controlado, resultados por area, habilidades por
personas, productividad, liderazgo, entre otros.

7. 1. Visién y
Mejoramiento  Objetivos

Continuo \

6. Evaluar el 2. Analisis de Procesos
nuevo proceso Existentes

|

5. Hacer los nuevos 3. Identificar procesos a

. rediseiar
procesos operacionales

a. /
Implementar

el nuevo
proceso

Figura 9. Reingenieria de procesos

Elaboraciéon Propia. Fuente: basado en la reingenieria de procesos

Metodologia para la identificacion de Nudos Criticos.

“Los nudos criticos se definen como problemas clave, es decir, aquellos problemas
gue son consecuencia de otros y son mas dificiles de abordar directamente”
(PermaCultureScience, 2019).

La metodologia utilizada para la identificacion de los nudos criticos es:
e. Business Process Management (BPM)
BPM es una metodologia para empresas que tiene como su Unico objetivo
mejorar la eficiencia a través de la gestion de los procesos de negocio. Estos se
deben identificar, describir, disefiar, modelar, ejecutar y automatizar, monitoreando

los mismos y procurando obtener una mejora continua. Con ello se tiene que las
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actividades y procesos pueden entenderse mucho mejor en el negocio cada vez

gue se realice un analisis y mejorarlos en un futuro (Beltran & Rendon, 2012).

“El BPM es un conjunto de métodos, herramientas y tecnologias utilizados
para disefar, representar, analizar y controlar procesos de negocio operacionales.
También, se centra en mejorar el rendimiento con tecnologias de la informacién
fomentando procesos mas efectivos, agiles y transparentes” (Garimella, Lees, &
Williams, 2008, pag. 154).

Algunos beneficios del BPM segun (Acufia, 2016, pags. 35-36) son:

e Automatizacion: mayor productividad, reduccion de errores y satisfaccion
del cliente.

e Agilidad: tiempos rapidos de respuesta al problema.

¢ Flexibilidad: innovacion de tecnologias.

e Visibilidad: realizar transacciones en tiempo real.

e Colaboracion: alineamiento de las tecnologias de informacion.

e Gobierno: modelo de control de la gestién creando confianza a los clientes,

socios, proveedores, entre otros.
El BPM tiene cuatro etapas a seguir, las cuales son (Villasis, 2013, pags. 9-10):

e Modelado
Es la primera etapa, en la que se disefian los procesos de negocio con las
actividades que actualmente se manejan. En esta etapa, es importante saber que
el proceso ya existe y debe ser mejorado. Este proceso se modela graficamente
(de forma manual y/o utilizando un software) para simular el comportamiento y
saber como impactara en el negocio.
e Ejecucibén
Aqui se automatizan algunas actividades manuales por el uso de un
sistema de informacion y se integran aplicaciones, datos, y personas internas o

externas involucradas en el negocio.

e Monitoreo
En esta tercera etapa se trata de monitorear los procesos y recursos de la

empresa teniendo como objetivo el resultado, rendimiento y comportamiento que
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producira. Con ello, la organizacion podra implementar un ciclo de mejora continua
y tener cocimiento de como funcionan los procesos de negocio. Esta etapa es muy

importante para identificar las fallas con anticipacion ante la toma de decisiones.

e Optimizacion
Finalmente, se intenta mejorar el proceso y de acuerdo con el impacto que

esta produce se intenta optimizar con nuevas estrategias a beneficio de la
organizacion.

1. MODELAR

3.
MONITOREAR

2. EJECUTAR

Figura 10. Ciclo de BPM

Elaboracién propia. Fuente: BPM (Villasis, 2013)

e Procesos
“Es una concatenaciéon de actividades que cumplen un fin, a través del
tiempo y lugar. Las actividades son aquellas acciones sobre un objeto que
consumen tiempo y recursos, y dentro del proceso estan unidas por una secuencia
l6gica” (Hitpass, 2014, pags. 16-17).
Los procesos se clasifican en tres niveles segun (Garcia & Piloto, 2011,
pag. 6):

e “Estratégicos

Definen y controlan las metas y estrategias de la empresa.
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e Operativos
Se encargan de hacer cumplir las politicas de la organizacién para generar

producto y/o servicio.

e Soporte

Apoyan a los procesos operativos para una mejor atencién al cliente.”

Dentro de un proceso pueden existir varios subprocesos, pero eso depende
de que tan organizada este la empresa respecto a sus actividades a realizar el dia

a dia.

e Subprocesos

“Un subproceso es la agrupacioén de un conjunto de actividades del negocio
que puede representar una unidad de trabajo de manera especifica. También,
tienen sus propios atributos y metas, y contribuyen a la meta del proceso que los
contiene” (Yzquierdo, Silverio, Lazo, & Torres, 2012).

Toda organizacién trabaja con personas internas y externas en diversas
areas. Una organizacion es “cualquier grupo identificable o individuo que puede
afectar o que se ve afectado a la consecucién de los objetivos de la organizacion.
En este sentido, se define un stakeholder como: todo grupo identificable o individual
en el que la organizacién depende para su supervivencia” (Fernandez & Bajo, 2012,
pag. 134).

En la actualidad, para la mejora de procesos existen un gran numero de
herramientas de software que permiten a la organizacion identificar los nudos
criticos que existen en funcion a las actividades, al tiempo que toma y los recursos
que utiliza en el proceso. En este proyecto se utiliza BPMN, El software que permite
modelar y documentar procesos de negocio basado 100% en el estandar de
aceptaciéon mundial conocido como Business Process Model and Notation (BPMN)
es Bizagi. El software Bizagi, tiene una interfaz grafica amigable, donde se puede
diagramar y documentar procesos de manera mas rapida y facil sin necesidad de
esperar por alguna rutina de validacion. Un diagrama o modelo puede contener
todas las actividades de la organizacién. Cada hoja dentro de la herramienta
contiene un espacio en blanco donde se puede dibujar los procesos con diferentes

objetos que proporciona BPMN (Jimenez & Toapanta, 2014).
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A continuacion, se presenta una tabla con los objetos basicos que se utilizara

con BPMN:
ACTIVIDADES
TAREAS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Es una actividad atémica dentro de un flujo de
Tarea proceso. Se utiliza cuando el trabalju EN proceso Task
no puede ser desglosado a un nivel mas bajo
de detalle. \ J
—
Es una tarea de workflow (flujo de trabajo) tipica &
Tarea de Usuario | donde una persona ejecuta con la asistencia de User Task
una aplicacion de software.
-
Es una tarea gue utiliza algin tipo de servicio A
Tarea de Servicio |que puede ser Web o wuna aplicacién service Task
automatizada.
_
eaam——
Es una tarea disefiada para esperar la llegada
Tarea de . . P eceive Task
Recepcion de un mensaje por parte de un participante eceive Tas
externo (relativo al proceso).
_
o™
, Es una tarea disefiada para enviar un mensaje -
Tarea de Envio - . send Task
a un participante externo (relativo al proceso).
—
= )
Es una tarea que se egjecuta por un motor de "._'_—_-J
Tarea de Script | procesos de negocio. El usuario define un script script Task
en un lenguaje que el motor pueda interpretar.
Ty
Es una tarea que espera ser ejecutada sin la (5
Tarea Manual asistencia de algin motor de ejecucion de Manual Task
procesos de negocio o aplicacion.
_
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SUBPROCESOS

Es una actividad cuyos detalles internos han

Subproceso sidc  modelados utilizando  actividades,
compuertas, eventos y flujos de secuencia. \ [:] J
Subprocess
—
Identifica un punto en el flujo donde se invoca
Subproceso un proceso predefinido. Los procesos
Reusable reusables se conocen como Actividades de E
Llamada en BFMN.
Reusable Subprocess
EVENTOS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Evento de Inicio | Indica dénde se inicia un proceso. No tiene O
simple algin comportamiento particular.
Start Event
qullzacmn Indica que el flujo finaliza. O
simple
End
Finalizacitn Finaliza el proceso y todas sus actividades de ©
Terminal forma inmediata.
Terminate
COMPUERTAS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
De divergencia: Se utiliza para crear caminos
Compuerta alternativos dentro del proceso, pero solo uno
Excllilsi'u'a se selecciona.
De convergencia: Se utiliza para unir caminos Bolligiee Bl
alternativos. gateway gateway
De divergencia: Representa un punto de
ramificacion en donde las alternativas se basan
en expresiones condicionales. La evaluacion
VERDADERA de una condicidn no excluye la
Compuerta . . .
Inclusiva evaluacion de las demds condiciones. Todas
las  evaluaciones VERDADERAS seran Inclusive
atravesadas por un token. gateway

De convergencia: Se utiliza para unir una
combinacion de caminos paralelos alternativos.
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DATOS

ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Provee informacion acerca de cdmo los
Objetos de Datos | documentos, datos y otros objetos se utilizan y
actualizan durante el proceso.
Provee un mecanismo para que las actividades
Depdésito de recuperen o actualicen  informacion
Datos almacenada que persistira mas alla del scope
(alcance) del proceso.
ARTEFACTOS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Anotacién Son mecanismos para que un modelador |:
provea informacién adicional, al lector de un .
diagrama BPM.
SWIMLANES
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Un pool es un contenedor de procesos simples
(contiene flujos de secuencia dentro de las
actividades).
Pool
Un proceso estd completamente contenido
dentro de un pool. Siempre existe por lo menos
un pool.
Es una subparticion dentro del proceso. Los
Lane lanes se utilizan para diferenciar roles internos,

posiciones, departamentos, etc.
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CONECTORES

ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Flujo de Un flujo de secuencia es utilizado para mostrar

Secuencia el orden en el que las actividades se ejecutaran N _
dentro del proceso. a1l o zalile
Se utiliza para asociar informacién y artefactos

Asociacion con objetos de flujo. También se utiliza para :
mosfrar las ftareas gque compensan una ' Assoclation
actividad.

Flujo de Mensaje

Se utiliza para mostrar el flujp de mensajes
entre dos entidades que estan preparadas para
enviarlos y recibirlos.

oFr————

Figura 11. Objetos bésicos del BPMN

Fuente: (Bizagi, 2018)

Con estos objetos se puede realizar diferentes diagramas de uno o mas

procesos identificando los nudos criticos y automatizandolos (transformar

actividades manuales que consumen mucho tiempo y recursos a una actividad

utilizando un sistema de informacion).

o Diagrama de proceso

“Es una representacién grafica de los pasos que se siguen en toda una

secuencia de actividades, dentro de un proceso, identificAndolos mediante

simbolos. Ademas, incluye informacién necesaria para el analisis, tal como

distancias recorridas, cantidad considerada y tiempo requerido” (Cérdova &
Postigo, 2016, pag. 9).
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Stakeholder 1

Actividad 4

- ®
Actividad &

Actividad 2

L 2

Stakeholder 2

Proceso 1

Actvidad 3

Stakeholder 3

Figura 12. Estructura para diagramar un proceso

Fuente: Elaboracién propia, basado en la notacion estandar BPM

Las organizaciones sean pequeias, medianas o grandes deben prepararse
con nuevas estrategias para competir en el futuro con otras. En la actualidad, un
sin numero de empresas ya utilizan tecnologias de informacién, mientras que otras
aun no se adaptan al cambio. Es importante que una organizacién tenga claro que
al salir al mercado debe contar con especialistas en la rama tecnologia para lograr

sus metas.

1.2.3. Metodologia para realizar un SIW

1) Tecnologias de Informacion

Hoy en dia, las Tecnologias de Informacion (TI) estan relacionadas con el
manejo, procesamiento y comunicacion de la informacién. En esta categoria se
encuentra las nuevas tecnologias asociadas al internet, el almacenamiento de
datos, los sistemas de informacion, las comunicaciones, entre otras. El nuevo
entorno de trabajo que se ha desarrollado en base a que las tecnologias de
informacion han hecho que las personas cambien de manera de pensar y ver el
mundo. Términos tales como globalizacién, chat, email, internet, on-line, e-
business, han cambiado el vocabulario diario. En muchas organizaciones, las TI
han automatizado las actividades rutinarias y han dado espacio para realizar tareas
mas sencillas y de gran valor, tanto para las personas como para la organizacion
(Pavez, 2010).
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o Las Tl en la Organizacién

La tecnologia y la estrategia son complementos, pero no son sustitutos el
uno del otro, por eso uno de los errores mas grandes es asemejar tecnologia con
estrategia y aunque la tecnologia ha realizado aportaciones incontables a las
empresas como los fundamentos de la economia, pero la estrategia no ha
cambiado (Adner & Rangan, 2001).

“Las Tl han cambiado totalmente la cadena de valor tradicional para hacer
negocios, ya que el uso de la tecnologia es clave en proyectos de implementacion
porque existe un canal de comunicacion entre la informacion y la toma de

decisiones” (Pavez, 2010, pag. 28).

e Sistemas de Informacion (Sl)

Un sistema es un conjunto de componentes que interactlan entre si para
lograr un objetivo en comun. Esto se realiza a través de la recoleccion,
procesamiento, almacenamiento y distribucion de informacién para apoyar a la
toma de decisiones y al control de la organizacion, en otras palabras, el Sl responde
la satisfaccion de las necesidades de un stakeholder o entidad (Barriga, 2017).

o Automatizacion
Consiste en que un sistema sustituye las actividades manuales (funciones
tradicionales realizadas en los diferentes departamentos corporativos de una
empresa) por actividades a realizar con un Sl de manera automatizada. En otras
palabras, automatizar actividades manuales quiere decir reducir tiempos, recursos
y COSt0os en recursos para mejorar su contribucion estratégica de la empresa (Dery,
Grant, & Wibien, 2006).

o Sistema de Informacién Web (SIW)

A diferencia de un Sl tradicional, el SIW requiere nuevos enfoques para su
disefio y desarrollo. Se debe tomar en cuenta que un SIW es mas desafiante que
un Sl, ya que necesita estar entre los estandares de ingeniera de software. Ademas,
se utiliza a través de internet, teniendo en cuenta la seguridad y el control de la
concurrencia de usuarios (internos o externos) que ingresan al sistema (Chumbilla,
2014).
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a. Metodologia SCRUM

Es una metodologia agil que se utiliza para de desarrollo de software,
donde uno de sus principales objetivos es hacer el maximo posible de retorno de
inversion para la empresa, en donde lo importante es la creacién prioritaria de
funcionalidades que se deben poner a ejecucion. La necesidad mas fuerte de esta
metodologia es lograr la retroalimentacion del trabajo, esto lo hace gracias a las
reuniones periodicas que buscan analizar y atacar los problemas de mayor peso
(Carvajal & Méndez, 2016).

“La metodologia SCRUM al ser agil, permite la creacion de ciclos cortos de
actividades para el desarrollo, llamadas iteraciones (Sprints)” (Trigas, 2012, pag.
33).

Para entender mejor el ciclo de desarrollo de SCRUM se debe conocer 5 fases:

CONCEPTO

\a

. | ESPECULACION

REVISION . EXPLORACION

Figura 13. Ciclo del desarrollo agil - SCRUM

Elaboracion propia. Fuente: (Trigas, 2012)
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Tabla 3. Fases de la Metodologia SCRUM

Fases

Descripcion

Herramientas

1. Concepto

“Son

las caracteristicas

gue tiene el producto en
base alos requerimientos

del

usuario”  (Trigas,

2012, pag. 33).

Entrevista

Tener una conversacion con una
0 varias personas para un fin
determinado (RAE, 2019).

Historias de Usuario

“Las historias de usuario se
focalizan en establecer
conversaciones acerca de
necesidades de los clientes. Son
descripciones cortas y simples de
las funcionalidades del sistema,
narradas desde un punto de vista
de un usuario” (Izaurralde, 2013,
pag. 21).

2. Especulacién

‘Como se dispone de
previa
realiza lo siguiente:

informacién se

Desarrollar y revisar
los requerimientos
generales

Mantener la lista de
funcionales que se

esperan
Planificacién de
entrega, fechas de

versiones, iteraciones
en base a las
correcciones” (Trigas,
2012, pag. 33).

Planificacion

“Plan general, metodicamente or
ganizado y frecuentemente de
gran amplitud, para obtener un o
bjetivo determinado” (RAE, 2019).

Microsoft Project 2016

“Es un software que simplifica la
administracion de proyectos y
recursos, lo cual ayuda a realizar
un seguimiento de los proyectos
con éxito” (Microsoft, 2019).

Disefio

“Concepcion original de un objeto
u obra destinados a la
produccién en serie” (RAE,
2019).

Gréfico

“Dicho de una descripcion, de un
a operacion o de una
demostracion: Que se representa
por medio de figuras o signos”
(RAE, 2019).
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Pencil

Es una herramienta disefiada
para la creacién de prototipos GUI
gratuita y de coédigo abierto que
las personas pueden instalar y
usar facilmente para crear
maquetas en las plataformas de
escritorio populares (PENCIL,
2019).

3. Exploracion

“Se incrementa el
producto en base a las
funcionalidades
mencionadas en la
segunda fase” (Trigas,
2012, pag. 33).

Gestion de Base de Datos
Tanto para un SI como para SIW
se necesita la administracion de
datos a travées de software
especializado. Gestionar Base de
datos es tener un almacén que
guarde informacion. Una base de
datos estd compuesta por una o
mas tablas enlazadas con
columnas vy filas que guardan un
conjunto de datos (Chumbilla,
2014).

Sistema Gestor de Base de
Datos SQL Server

“Microsoft SQL Server es un
sistema de administracion y
andlisis de Base de Datos
relacionados a Microsoft para
diversas soluciones como
comercio electronico, linea de
negocio y almacenamiento de
datos” (Macias, 2016, pag. 16).

SQL

Las siglas de SQL provienen de
“Structured Query Language” que
significa Lenguaje Estructurado
de Consultas. Dependiendo del
motor de Base de Datos que se
utilice la sintaxis puede variar. Las
sentencias mas utilizadas para el
manejo de datos: Ingreso,
actualizacion, eliminacion y
extraccion de datos (Ronquillo &
Norofia, 2017).
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Lenguaje de Programacion

“Un lenguaje de programacién no
es mas que un programa creado y
disefiado con la finalidad de que
las maquinas o computadoras se
comuniguen y entiendan entre siy
con nosotros” (Ronquillo &
Norofia, 2017, pag. 33).

Java

Es uno de los tipos de lenguaje
mas usados y popular por varias
personas, ya que esti destinado
para el uso cotidiano de
herramientas, aplicaciones vy
juegos. Este lenguaje esti
implantado en gran intensidad en
aplicaciones y sitios web, ademas
de su uso en multiples teléfonos
moéviles y en televisores, sean o
no inteligentes (Ronquillo &
Norofia, 2017).

HTML

“Lenguaje de Marcado para
Hipertextos (HyperText Markup
Language) es el elemento de
construccion  basico de una
pagina web y se usa para crear, y
representar  visualmente una
pagina web. Determina el
contenido de la pagina web, pero
no su funcionalidad” (MDN WEB
DOCS, 2019).

4. Revision

“El equipo revisa todo lo
gue se ha construido y se
contrasta con el objetivo
inicial” (Trigas, 2012,
pag. 33)

Pruebas de Software

Son usadas para mostrar la
presencia de errores. Ademas, la
prueba se realiza para verificar
calidad del producto y mejorarla
antes del pase a produccién. Por
lo tanto, las pruebas de software

son la verificacion del
comportamiento de un programa
contra el comportamiento

esperado, usando un conjunto
finito de casos de prueba (Mera,
2016).
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5. Cierre “Se entregara en la fecha
acordada la primera
version del producto. Al
hablar de version el cierre
no indica que el proyecto
ha finalizado, sino que
puede haber cambios
(mantenimiento) para
que el producto se
acerque al producto final
deseado” (Trigas, 2012,
pag. 33)

Elaboracion propia. Fuente: (Trigas, 2012)

1.3. Definicién de términos béasicos

Administrar con las personas: “Es una administracion moderna, que se encarga
de no administrar personas, sino administrar la organizacién con las personas, ya
gue estas tienen mayor conocimiento de los procesos funcionales para la que

ayuden a la toma de decisiones a futuro” (Chiavenato, 2009, pag. 10).

Administrador del Sistema: Persona encargada de ingresar al sistema con una

contrasefa y realizar mantenimiento de las GUI que pueda tener un SIW.

Efectividad: “Se define como la relacién entre eficacia y eficiencia. Ademas, se
tiene que ver con qué recursos se hacen y como se hacen” (Prieto & Martinez,
2004, pag. 4).

Eficacia: “Se refiere a la capacidad de lograr resultados, cuantificando el grado de
cumplimiento de los objetivos de la organizacion, sin considerar los recursos

utilizados” (Torres & Vasquez, 2017, pag. 26).

Eficiencia: “Es la capacidad de lograr resultados con el minimo esfuerzo, recursos

o costo” (Torres & Vasquez, 2017, pag. 27).

GUI (Graphical User Interface): es una Interfaz Grafica que utiliza el usuario en
un Sistema de Informacion tradicional o Web.
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Nudos Criticos: “Se les conoce como problemas clave, que son aquellos
problemas que son consecuencia de otros y son mas dificiles de abordar

directamente” (PermaCultureScience, 2019).

Proceso: “Representacion de un conjunto de actividades que se hacen, bajo
ciertas condiciones (reglas) y que se puede ejecutar cosas (eventos)” (Hitpass,
2014, pag. 16).

Sistema: “Un sistema es un conjunto de componentes que interactan entre si

para lograr un objetivo en comun” (Barriga, 2017, pag. 8).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Disefio de la investigacion

Este acapite fue desarrollado en dos partes. En primer lugar, se
identificaron los nudos criticos, y luego se elaboraron los procesos.

La investigacion tecnoldgica se define como un proceso en el cual el
investigador se ayuda mediante el uso de instrumentos y técnicas, que le permiten
involucrarse con el objeto en estudio, para interpretarlo de la forma mas integral
posible. En principio es un proceso, una construccion que en el tiempo se va
superando, a la cual el investigador accede mediante interpretaciones sucesivas
sobre el objeto indagado. Es decir, se conoce en progreso y no de una sola vez
(Castro, 2010).

El estudio de los Sl es en realidad un campo multidisciplinario, es decir no
existe una teoria o perspectiva que por si sola predomine. El enfoque técnico
analiza las bases matematicas, modelos normativos, asi como la tecnologia fisica
y las capacidades formales de los sistemas (Costaguta & Maldonado, 2006).

El estudio corresponde a un disefio de investigacion cualitativa, ya que
contiene instrumentos cualitativos y ademas se desea detallar y precisar la
situacién actual del proceso de atraccion y seleccién de personal.

2.2. Poblacién
La poblacion esta constituida por el personal que participa en el proceso de
atraccion y seleccién del talento humanos que labora actualmente en el Area de
Recursos Humanos y en la Unidad de Sistemas de la USMP. Esta se distribuye de

la siguiente manera:

Tabla 4. Cantidad de poblaciones de estudio

Sujeto de Estudio Cantidad
Personal de Recursos Humanos 3
Jefes de la Unidad de Sistemas 17
TOTAL 20

Fuente: Elaboracidon propia

En relacién con la tabla 5, se puede observar que la poblacién seleccionada

es de un total de veinte personas. Esta se divide en personal de Recursos Humanos
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y jefes de la Unidad de Sistemas. Actualmente, en el area de Recursos Humanos
solo tres personas son las responsables del proceso de atraccion y seleccion del
talento humanas. Por otro lado, en base a lo mencionado paginas anteriores existen
alrededor de 17 jefes en la Unidad de Sistemas entre las 8 facultades y rectorado,

como se puede observar en la pagina 15.

2.3. Muestra
En relacion con las muestras pequeiias (menores de 30), se menciona que
“son usuales en los disefios exploratorios cualitativos o en los analisis de casos.
Las muestras pequefias es lo usual cuando la muestra no es accesible o es poco
colaboradora” (Vara, 2012, pag. 219).
Para este caso se tomara como muestra lo siguiente, ya que solo se puede

tener acceso a dicho personal:

Tabla 5. Cantidad de muestra de estudio

Sujeto de Estudio Cantidad
Personal de Recursos Humanos 1
Jefes de la Unidad de Sistemas 9
TOTAL 10

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la tabla 6 se puede observar que se escogid un total de diez
personas para la muestra. En el area de Recursos Humanos solo se le otorgd
permiso a una persona para que sea entrevistada. En la Unidad de Sistemas cada
jefe de las ocho facultades decidié apoyar este proyecto incluyendo al jefe de la

Unidad de Sistema de Rectorado.

2.4. Instrumentos de recoleccion de datos
La guia de preguntas (entrevista) es una técnica que sirve en la
investigacion cualitativa para recolectar datos y se define como una conversacion
gue se propone un fin determinado distinto al simple hecho de conversar. Es por
ello por lo que este instrumento presenta muchas ventajas al momento de disefiar
instrumentos de recoleccion de datos. La entrevista en la investigacion cualitativa,
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independientemente del modelo que se decida emplear, se caracteriza por los
siguientes elementos: (i) tiene como propdosito obtener informacion en relacion con
un tema determinado; (ii) se busca que la informacién recabada sea lo méas precisa
posible; (iii) se pretende conseguir los significados que los informantes atribuyen a
los temas en cuestion; y (iv) el entrevistador debe mantener una actitud activa
durante el desarrollo de la entrevista, en la que la interpretacion sea continua con
la finalidad de obtener una compresién profunda del discurso del entrevistado. Con
frecuencia la entrevista se complementa con otras técnicas de acuerdo con la
naturaleza especifica de la investigacion (Diaz, Torruco, Martinez, & Varela, 2013).

Existen tres tipos de entrevista:

Tabla 6. Tipos de Entrevista

Tipo de entrevista Caracteristicas

e Las preguntas tienen un determinado
orden y contienen diversas categorias
u opciones para que la persona elija.

e Se aplica de forma rigida a todas las
personas en estudio.

Entrevistas estructuradas o enfocadas e Facilita la clasificacién y analisis por la

ventaja de sistematizacién, ademas
presenta objetividad y confiabilidad.

e Ladesventaja es la falta de flexibilidad
gue conlleva a la falta de adaptacion
de la persona que se entrevista.

¢ Tienen un grado mayor de flexibilidad
que las estructuradas, debido a que se
parte de preguntas planeadas, que
pueden ajustarse a los entrevistados.

Entrevistas semiestructuradas « Laventaja es la posibilidad de

adaptarse a las personas con grandes
posibilidades para motivar al
interlocutor, aclarar términos y reducir
formalismos.

e Son mas informales, mas flexibles y
se planean para que se pueda adaptar

) a las personas y a las condiciones.
Entrevistas no estructuradas
e Los sujetos tienen la libertad de ir mas

alla de las preguntas y pueden
desviarse del plan original.
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e Su desventaja es que puede presentar
lagunas de la informacién necesaria
en la investigacion.

Elaboracion propia. Fuente: (Diaz, Torruco, Martinez, & Varela, 2013)

En esta investigacion se utilizé una entrevista estructurada para averiguar
cuales son las actividades, tiempos, los recursos que se aplican tanto en el proceso
de atraccion como en el proceso de seleccion del talento humano, ademas de

identificar los nudos criticos.

Por otro lado, “la guia (lista de verificacion) ayuda al investigador a evaluar
la calidad de un trabajo desde una perspectiva cualitativa. Las guias siguen el orden
del proceso de investigacion que incluyen: justificacién, informacioén, resultados,
discusion y difusion del informe final” (Palacios, Sdnchez, & Gutiérrez, 2013, pég.
581).

En esta investigacion se utilizé una lista de verificacion para validar que el
SIW cumpla con la optimizacion de las actividades, tiempo y recursos de acuerdo
con las entrevistas previas realizadas al personal de RRHH y a los jefes de la
Unidad de Sistemas.

Antes de iniciar con la metodologia de investigacion, se debe tener en cuenta, que
para esta investigacion, segun lo mencionado en la pagina 34, respecto a la
preseleccion se realiza solo la primera técnica “Analisis y evaluacion de las hojas
de vida”. La segunda “Verificacion de datos y referencias” y tercera “Entrevista para
la identificacion y evaluacion de competencias organizacionales” se usan en el

proceso de seleccion.
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2.5. Metodologia de la investigacion

Para esta investigacion, la metodologia utilizada fue entrevista para obtener
informacion detallada, clara y precisa respecto al proceso en mencion.

Ademas, se utilizé la metodologia BPM (Business Process Managment)
para realizar los diagramas de procesos de cada area (Recursos Humanos y
Unidad de Sistemas) a través de un software llamado Bizagi. La primera etapa de
la investigacion toma en cuenta los diagramas de procesos de las actividades
actuales para identificar los nudos criticos que iran mas adelante en el capitulo de
resultados. La segunda etapa de la metodologia BPM, consiste en realizar una
propuesta de nuevas actividades para el proceso tomando en cuenta el uso de un
SIW, ademas de realizar los diagramas respectivos, a esta parte también se hara
referencia en el capitulo de resultados.

Adicional a ello, se utilizé la metodologia SCRUM para el desarrollo del
SIW. Las entrevistas, forman parte de la fase de “Concepto”, y sirvieron para
realizar las deméas fases de SCRUM como: “Especulacion”, “Exploracion” y
“Revision”. En la fase Concepto se realiz6 las entrevistas y las historias de usuario,
en la fase de Especulacion se realiz6 se realizé la planificacion y el disefio de las
GUI, en la fase de Exploracion se realizé el disefio de base de datos y el desarrollo
del sistema y finalmente se realizo la fase de Revision con el piloto del SIW. Se
hara referencia a estas tres Ultimas fases en el capitulo de resultados.

Adicionalmente, se utilizé la metodologia del perfil de verificacion para

validar que el SIW cumpla con los estandares definidos.

2.6. Procedimiento

En primer lugar, se disef6 la herramienta de la matriz de consistencia teniendo
en cuenta el problema general, las preguntas de investigacion, el objetivo general,
los objetivos especificos, las variables y los posibles indicadores para cada una.
Ademas, se desarroll6 una segunda matriz de consistencia teniendo en cuenta los

indicadores, las variables, técnicas, instrumentos y fuentes.

En segundo lugar, se realiz6 el instrumento de entrevista estructurada de

acuerdo con el namero de indicadores y se realizaron las respectivas validaciones

En tercer lugar, se redact6 una Constancia de Consentimiento informado de

Acceso Publico dirigido al Director General de Administracion (Ing. Jorge Urefa
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Schrack) solicitando permisos para el acceso a informacion, como la entrevista al
personal de RRHH vy los jefes de la Unidad de Sistemas, tanto de Rectorado y de

las ocho facultades

Al obtener la firma se realiz6 el primer piloto de la entrevista en el cual una de las
Facultades (Derecho), brind6 dos formatos impresos que realizan en archivos

Excel, como el “Requerimiento para el personal” y “Perfil para el puesto”.

Una vez obtenido el instrumento de la entrevista estructurada se realizaron las
entrevistas al area de RRHH y a los jefes de la Unidad de Sistemas de Rectorado

y las ocho facultades

2.6.1. Desarrollo de la Metodologia BPM
En este acapite se explicara al detalle como se desarrollé la metodologia BPM
disefiando el proceso con las actividades actuales en base a las entrevistas.

Esta primera parte de la metodologia corresponde al ciclo de modelado, donde se

realizan las graficas de cada proceso, identificando los nudos criticos.

Ademas, se identificaron los stakeholders o colaboradores que participan en el

proceso, y se listan a continuacion:

e Personal de RRHH
Persona que se encarga de publicar perfiles para el puesto y recolectar CV
ya sea por teléfono, correo o por las redes sociales. Ademas, es el
encargado de recibir la “Fichas de Requerimiento de Personal y Perfil” para
el puesto. También se encarga de hacer que el postulante llene una ficha de
inscripcion previo a la entrevista.

e Jefe de RRHH
Persona que se encarga de hacer la Ultima entrevista personal al postulante
cuando ya es seleccionado por la Unidad de Sistemas.

e Jefe dela Unidad de Sistemas
Persona que se encarga de realizar las fichas de Requerimiento de Personal
(este documento es previa aprobacion del decano en caso sea facultad) y
Perfil para el puesto. También, se encarga de publicar perfiles para el puesto
y recolectar CV por teléfono, correo y redes sociales. Ademas, se encarga

de realizar una entrevista al nuevo personal, para luego seleccionar a los
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que cubren el puesto deseado. Muchas veces estas actividades no son
comunicadas al area de RRHH.

e Encargado del area de Desarrollo de Software
El encargado de esta area se encarga de publicar perfiles para el puesto y
recolectar CV por teléfono y correo. Ademas, se encarga de realizar una
entrevista al nuevo personal, para luego seleccionar a los que cubren el
puesto deseado. Muchas veces estas actividades no son comunicadas al
area de RRHH.

e Decano
El decano se encarga de aprobar o desaprobar el requerimiento de un nuevo
personal que es solicitado dentro de una facultad.

e Personal del &rea de Administracion
Esta persona se encarga de evaluar nuevamente al postulante después de
ser seleccionado por la Unidad de Sistemas. También se encarga de corregir

los CV y los postulantes lo vuelvan enviar corregido.

La siguiente parte comprende el ciclo de ejecucion, donde se presenta
graficos con una propuesta de nuevas actividades para corregir los nudos criticos

a partir de un SIW y que corresponde su presentacion al capitulo de resultados.
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CAPITULO Ill. RESULTADOS

3.1. Proceso de atracciéon del talento humano
Los resultados obtenidos en base a la entrevista realizada los cuales sirvieron
para hallar la trazabilidad entre la primera variable y los indicadores de la matriz de

consistencia. A continuacion, se muestran los resultados:

Se extrae la pregunta 4 para analizarla:

4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
1. Si
2. No

Se realiz6 la tabulacion en Excel como se muestra en la siguiente figura:

4. i Aplica algun tipo de formato para el proceso de
atraccién?

40%

Figura 14. Aplica tipo de formato para el proceso de atraccion

Fuente: Elaboracion propia
Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

e EI 60% aplica un tipo de formato en el proceso de atraccion.

e EI 40% no aplica un tipo de formato en el proceso de atraccion.
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Se extrae la pregunta 5 para analizarla:

5. ¢ Qué tipo de formato aplica?

1.

2
3.
4

Requerimiento del talento humano
Perfil para el puesto
No aplica

Otros, especifique

Se realizo la tabulacion en Excel como se muestra en la siguiente figura:

Ndmero de entrevistados

N

w

N

[N

5. éQueé tipo de formato aplica?

Alternativas

Figura 15. Tipo de formato

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

e Solo cuatro de diez aplican el formato de Requerimiento del Talento Humano

y Perfil para el puesto a la vez.

e Ademas, solo uno aplica de los diez aplica el formato de Requerimiento del

Talento Humano.

e En adicional, solo dos de diez aplican el formato de Perfil para el puesto.

e Solo tres de diez no aplican ningun formato.

Se extrae la pregunta 6 para analizarla:
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¢, Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
1. Redes sociales (facebook)

2 Avisos en la facultad

3 Bolsa de Trabajo de facultades
4. No aplica
5

Otros, especifique

Se realiz0 la tabulacion en Excel como se muestra en la siguiente figura:

6. ¢ Cuales son los medios para publicar
perfiles para el puesto?

1 2 3 4 5

Alternativas

»
~ 0

NUmero de entrevistados
= N w

o
o vk, 1N L w

Figura 16. Medios para publicar perfiles para el puesto

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

Solo uno de diez publica en las redes sociales como Facebook.

Solo uno de diez publica en redes sociales como Facebook, Bolsa de trabajo
de facultades y consultando el Anexo 9, se tiene que en la alternativa 5 esa
persona menciond: Linkedin y Aptitus a la vez.

Solo uno de diez publica en redes sociales como Facebook y Bolsa de

trabajo a la vez.
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e Solo dos de diez publican a través de avisos en la facultad y Bolsa de trabajo

alavez.
e Solo cuatro de diez no publican.

e Solo uno de diez publica a través de Computrabajo y Bumeran.

Se extrae la pregunta 7 para analizarla:

7. Pregunta

En el semestre, ¢ Cual es el promedio de convocados por %

fuentes internas?

fuentes externas?

Se realizo la tabulacion en Excel como se muestra en la siguiente figura:

7. En el semestre, ¢ Cual es el promedio de convocados por ...

120%
100%
100%

80%

80%

60%

60% 60% 60%

50%50%50% 50% 50%50%50%
40% 40%
20%
3

FUENTES INTERNAS FUENTES EXTERNAS
Personas entrevistadas

60% 50%

40%

M Lic. Iris Espilco M Ing. José Garcia M Ing. Carlos Bernal Ing. Rosa Sanchez

40%

40%

20%

0%

Promedio de convocados en %

H Ing. Anibal Ramirez M Ing. Pamela Guardia M Ing. Luis Barrientos B Ing. Jorge Orbegoso

B Ing. Wilmer Cruz H Ing. Antonio Palomino

Figura 17. Promedio de convocados por fuentes internas y/o externas

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

e La licenciada Iris Espilco, personal de RRHH mencioné que el promedio de
convocados por fuentes internas es del 40% y por fuentes externas es del
60%.
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e ElIng. José Garcia, jefe de la Unidad de Sistemas de Rectorado mencioné
que el promedio de convocados por fuentes internas es del 60% y por
fuentes externas es del 40%.

e El Ing. Carlos Bernal, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ingenieria y Arquitectura mencioné que el promedio de convocados por
fuentes internas es del 80% y por fuentes externas es del 20%.

e La Ing. Rosa Sanchez, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Derecho mencion6 que el promedio de convocados por fuentes internas es
del 40% y por fuentes externas es del 60%.

e El Ing. Anibal Ramirez, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Medicina mencioné que el promedio de convocados por fuentes internas es
del 50% y por fuentes externas es del 50%.

e La Ing. Pamela Guardia, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Odontologia mencioné que el promedio de convocados por fuentes internas
es del 50% y por fuentes externas es del 50%.

e El Ing. Luis Barrientos, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ciencias de la Comunicacién Turismo y Psicologia mencion6 que el
promedio de convocados por fuentes internas es del 50% y por fuentes
externas es del 50%.

e El Ing. Jorge Orbegoso, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Obstetricia mencioné que el promedio de convocados por fuentes internas
es del 0% y por fuentes externas es del 100%.

e ElIng. Wilmer Cruz, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos mencioné que el promedio de
convocados por fuentes internas es del 60% y por fuentes externas es del
40%.

e El Ing. Antonio Palomino, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ciencias Contables, Econémicas Y Financieras mencion6 que el promedio
de convocados por fuentes internas es del 50% y por fuentes externas es
del 50%.

Se extrae la pregunta 8 para analizarla:
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En el semestre, ¢cudl es el promedio de CV preseleccionados por puesto

génvocado?
1. la3
2. 4a6
3. 7al0
4. 11 amas
5. No sabe

Se realizé la tabulacién en Excel como se muestra en la siguiente figura:

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

8. En el semestre, écual es el promedio
de CV preseleccionados por puesto

Numero de entrevistados

convocado?

: i

Alternativas

Figura 18. Promedio de C.V. preseleccionados por puesto convocado

Fuente: Elaboracion propia

Cinco mencionaron que el promedio de CV preseleccionados erade 1 a 3.

Uno mencion6 que el promedio de CV preseleccionado era de 7 a 10.

Cuatro mencionaron que no saben cual

preseleccionados.

era el

promedio de CV
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3.2. Proceso de seleccion del talento humano

Los resultados obtenidos en base a la entrevista realizada, los cuales sirvieron

para hallar la trazabilidad entre la segunda variable y los indicadores de la matriz

de consistencia. A continuacion, se muestran los resultados:

Se extrae la pregunta 12 para analizarla:

12.Pregunta

¢,Cual es el promedio de CV recibido

%

por correo?

en persona?

Se realiz0 la tabulacion en Excel como se muestra en la siguiente figura:

12. éCual es el promedio de Curriculum Vitae recibido ...

120%
98%95%98% 100%  100%

100%
80%

80% 70%

60%
40%

20%

40%

20%

Promedio de CV recibidos en %

100%

80%

60%
30%
20%
2% % 2% 0% 0%

0%
POR CORREO EN PERSONA
Perdonas entrevistadas
M Lic. Iris Espilco Ing. José Garcia M Ing. Carlos Bernal M Ing. Rosa Sénchez
M Ing. Anibal Ramirez M Ing. Pamela Guardia Ing. Luis Barrientos Ing. Jorge Orbegoso
Ing. Wilmer Cruz H Ing. Antonio Palomino

Figura 19. Promedio de C.V. recibido por correo y/o en persona

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:
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La Lic. Iris Espilco, personal de RRHH mencioné que el promedio de CV
recibidos por correo es del 98% y en persona es del 2%.

El Ing. José Garcia, jefe de la Unidad de Sistemas de Rectorado menciono
que el promedio de CV recibidos por correo es del 95% y en persona es del
5%.

El Ing. Carlos Bernal, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ingenieria y Arquitectura menciond que el promedio de CV recibidos por
correo es del 98% y en persona es del 2%.

La Ing. Rosa Sanchez, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Derecho menciond que el promedio de CV recibidos por correo es del 70%
y en persona es del 30%.

El Ing. Anibal Ramirez, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Medicina mencioné que el promedio de CV recibidos por correo es del 100%
y en persona es del 0%.

La Ing. Pamela Guardia, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Odontologia menciond que el promedio de CV recibidos por correo es del
40% y en persona es del 60%.

El Ing. Luis Barrientos, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ciencias de la Comunicacién Turismo y Psicologia mencioné que el
promedio de CV recibidos por correo es del 100% y en persona es del 0%.
El Ing. Jorge Orbegoso, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Obstetricia mencion6 que el promedio de CV recibidos por correo es del 0%
y en persona es del 100%.

El Ing. Wilmer Cruz, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos menciond que el promedio de CV
recibidos por correo es del 80% y en persona es del 20%.

El Ing. Antonio Palomino, jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ciencias Contables, Econémicas Y Financieras mencion6 que el promedio

de CV recibidos por correo es del 20% y en persona es del 80%.

Se extrae la pregunta 13 para analizarla:

13.

En el semestre, ¢ Cual es el promedio de postulantes que asisten a una

entrevista personal?
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1 10% al 20%
2 21% al 40%
3. 41% al 60%
4 61% al 80%
5. 81% al 100%

Se realiz6 la tabulacién en Excel como se muestra en la siguiente figura:

13. En el semestre, ¢ Cual es el promedio
de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

1

1
SN
0
1 2 3 4 5
Alternativas

Numero de entrevistados

Figura 20. Promedio de postulantes que asisten a una entrevista personal

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

¢ Uno mencion6 que el promedio de postulantes que asisten a la entrevista es
de 41% al 60%.

e Tres mencionaron que el promedio de postulantes que asisten a la entrevista
es de 61% al 80%.

e Seis mencionaron que el promedio de postulantes que asisten a la
entrevista 81% al es de100%.

Se extrae la pregunta 14 para analizarla:

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
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Se realizé la tabulacién en Excel como se muestra en la siguiente figura:

NuUmero de entrevistados

14. En el semestre, ¢ Cual es el promedio de
aprobados en la entrevista personal para el
perfil solicitado?

1 2 3 4 5
Alternativas

Figura 21. Promedio de aprobados en la entrevista personal para el perfil solicitado

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

Cinco mencionaron que el promedio de aprobados en la entrevista personal
es 1.
Dos mencionaron que el promedio de aprobados en la entrevista personal
es 2.
Tres mencionaron que el promedio de aprobados en la entrevista personal
es 3.
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3.3. Nudos Criticos
Aqui se visualizar4 los nudos criticos (tercera variable) en funcién a las
actividades, tiempo y recursos, asi como los resultados de las entrevistas

mencionadas en el capitulo anterior.

3.3.1. Nudos Criticos en funcidn a las actividades
Se extrajo las preguntas 1 y 9 de las entrevistas realizadas y en base a la
metodologia BPM, se identificaron los nudos criticos como las actividades
resaltadas de color rojo (Ciclo de Modelado). Se describen a continuacion las
actividades que participan el personal de RRHH, el jefe de la Unidad de Sistemas
de Rectorado y los jefes de la Unidad de Sistemas de las ocho facultades.

A continuacién, se presenta la leyenda de los simbolos utilizados en cada

diagrama:
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ACTIVIDADES

TAREAS
ELEMENTO DESCRIPCION MNOTACION
Es una actividad atémica dentro de un flujo de
e proceso. Se utiliza cuando el trabalju en proceso Task
no puede ser desglosado a un nivel mas bajo
de detalle. \ J
P —
Es una tarea de workflow (flujo de trabajo) tipica &4
Tarea de Usuario | donde una persona ejecuta con la asistencia de User Task
una aplicacion de software.
-~
Es una tarea que utiliza algin tipo de servicio 507
Tarea de Servicio |gue puede ser Web o una aplicacion service Task
automatizada.
-
—
Es una tarea disefiada para esperar la llegada
Tarea de \ . Receive Task
Recepcion de un mensaje por parte de un participante eceive 1as
externo (relativo al proceso).
-
S
. Es una tarea disefiada para enviar un mensaje b
Tarea de Envio - . end Task
a un participante externo (relativo al proceso).
-
= )
Es una tarea que se ejecufa por un motor de "._'_—_-J
Tarea de Script | procesos de negocio. El usuario define un script script Task
en un lenguaje que el motor pueda interpretar.
-
T
Es una tarea que espera ser ejecutada sin la (5
Tarea Manual asistencia de algin motor de ejecucidn de Manual Task
procesos de negocio o aplicacién.
-~
SUBPROCESOS
—

Es una actividad cuyos detalles internos han

Subproceso sido  modelados  ufilizando  actividades,
compuertas, eventos y flujos de secuencia. \ [:] J
Subprocess
e —
Identifica un punto en el flujo donde se invoca
Subproceso un proceso predefinido. Los procesos
Reusable reusables se comocen como Actividades de

Llamada en BPMMN.

L

Reusable Subprocess
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EVENTOS

ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Evento de Inicio | Indica donde se inicia un proceso. No fiene O
simple alglin comportamiento particular.
Start Event
FIr‘IE!|IZ-EiCIDr‘I Indica que el flujo finaliza. O
simple
End
Finalizacion Finaliza el proceso y todas sus actividades de ©
Tarminal forma inmediata.
Terminate
COMPUERTAS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
De divergencia: Se utiliza para crear caminos
Compuerta alternativos dentro del proceso, pero solo uno
Excl[:lsi'u'a se selecciona.
De convergencia: Se utiliza para unir caminos EBodigios  Rediaie
E“Efﬂﬂtih’ﬂ&. gateﬂ;a".’l gateﬂ;a'—.’l
De divergencia: Representa un punto de
ramificacion en donde las alternativas se basan
en expresiones condicionales. La ewvaluacion
VERDADERA de una condicion no excluye la
Compuerta iy . .
Inclusiva evaluacion de las demas condiciones. Todas
las evaluaciones VERDADERAS seran Imelusive
atravesadas por un token. gateway
De convergencia: Se utiliza para unir una
combinacion de caminos paralelos alternativos.
DATOS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Provee informacion acerca de como los
Objetos de Datos | documentos, datos y otros objetos se utilizan y
actualizan durante el proceso.
Provee un mecanismo para gue las actividades
Depdsito de recuperen ] actualicen informacion
Datos almacenada que persistirda mas alla del scope
(alcance) del proceso.
ARTEFACTOS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Anotacisn Son mecanismos para que un modelador |:

provea informacién adicional, al lector de un
diagrama BPM.
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SWIMLANES

ELEMENTO

DESCRIPCION

NOTACION

Pool

Un pool es un contenedor de procesos simples
(contiene flujos de secuencia dentro de las
actividades).

Un proceso estd completamente contenido
dentro de un pool. Siempre existe por lo menos
un pool.

Lane

Es una subparticion dentro del proceso. Los
lanes se utilizan para diferenciar roles internos,
posiciones, departamentos, etc.

CONECTORES

ELEMENTO

DESCRIPCION

NOTACION

Flujo de
Secuencia

Un flujo de secuencia es utilizado para mostrar
el orden en el que las actividades se ejecutaran
dentro del proceso.

Sequence Flow

Asociacidn

Se utiliza para asociar informacion y artefactos
con objetos de flujp. También se utiliza para
mostrar las tareas que compensan una
actividad.

.......

L Association

Flujo de Mensaje

Se utiliza para mostrar el flujo de mensajes
entre dos entidades que estan preparadas para
enviarlos y recibirlos.

oFr———

Figura 22. Leyenda de simbolos para los diagramas de identificacion de nudos criticos

Elaboracion: (Bizagi, 2018)
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e Nudos criticos del proceso de atraccién del talento
humano del personal de RRHH

En este caso se encontraron siete nudos criticos, que son los siguientes:

1. El personal de Recursos Humanos (RRHH) recibe a través del correo
formatos en Excel de “Requerimiento del talento humano” y “Perfil para
el Puesto” de la Unidad de Sistemas. Se debe de tomar en cuenta que el
archivo de “Requerimiento del talento humano” debe estar previamente
firmado por el jefe de area, jefe administrativo o Decano de la facultad.

2. Si hay vacante, el personal de RRHH publica el “Perfil para el puesto” en

las redes sociales como Facebook, Linkedin, bolsa de trabajo de cada

facultad y en Aptitus, tanto para practicantes como administrativos.

El postulante envia el CV con su propio formato.

El personal de RRHH recibe los CV por correo.

El personal de RRHH verifica CV para cubrir el perfil solicitado.

S

Si el postulante cumple el perfil requerido, el personal de RRHH realiza
la preseleccion de una lista de CV.
7. El personal de RRHH envia los CV a la Unidad de Sistemas.
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e Diagrama de identificacidén de nudos criticos del Proceso de Atraccion del Talento Humano del Personal

de Recursos Humanos

POSTULANTE

Enviar su €V con su propio
formato

PROCESO DE ATRACCIONDEL TALENTO HUMANC

PERSONAL DE RRHH

Redibir comeo de solicitud y/o = como facebook. linkedin, bolsa . 5 una lista de CV, el
los formatos en excel
“Requerimiento del Talento
Humano" y “Perfil para el
puesto” de la Unidad de

Sistemas

Requerimiento del

Publicar el “Perfil para el
puesto™ en las redes sodales i Preseleccionar de

Enviar los CV
preseleccionados

de trabajo de cada facultad y en : posible(s) postulante
APTITUS. (practicantes y 5]
:Hay vacante? si administrativos) Fin

Verificar en el
sistema SAP el
reemplazo

© Verificar

vacante
disponible en el
SAP

iEs
reemplazo?

Perfil para
el puesto

Talento Humano

Figura 23. Proceso de Atraccion del Talento Humano — Personal de RRHH

Fuente: Elaboracion propia
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e Nudos criticos del proceso de seleccién del talento
humano del personal de RRHH

En este caso se encontraron dos nudos criticos, que son los siguientes:

1. El personal de RRHH anota la programacion de las entrevistas de los
postulantes.

2. El personal de RRHH envia la hora y fecha al personal de sistemas.
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e Diagrama de identificacion de nudos criticos del Proceso de Seleccién del Talento Humano del Personal

de Recursos Humanos

POSTULANTE

%enal Ia Ficha

______ [> de Evaluacién y
entregar

s
pucde asistir

PERSONAL DE RRHH

PROCESO DE SELECCION DEL TALENTO HUMANG

i

(2 Mencdonaralos
postulantes
preseleccionados la fecha
y hora para la entrevista
con el personal de la
Unidad de Sistemas

(=)

Recibir la ficha con los.
datos completos

Dar una Ficha de
Evaluacién (datos
personales, estudios,
‘wadro de calificadion,
entre otros.)

‘Coordinar la hora y fecha
«con el personal de la
Unidad de Sistemas de

Rectorado o Facultad

Citar al postulante
por cofreo o via
telefonica

Recibir orden para
citar a los
postulantes

o B

Ficha de
Evaluacion

Figura 24. Proceso de Seleccion del Talento Humano — Personal de RRHH

Fuente: Elaboracion propia
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e Nudos criticos del proceso de atracciéon y seleccion del
talento humano de Rectorado
En este caso se encontré cuatro nudos criticos en el proceso de atraccion que son

los siguientes:

1. El jefe de la unidad de sistemas busca recomendacion por medio de
comparferos del mismo perfil y usa redes sociales (Facebook) para
solicitar el puesto.

2. El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

El jefe de la unidad de sistemas imprime los CV.

4. El jefe de la unidad de sistemas revisar nuevamente el CV.

Por otro lado, se encontraron dos nudos criticos en el proceso de seleccion que son

los siguientes:

1. El postulante imprime el CV.
2. Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.
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Diagrama de identificacion de nudos criticos del Proceso de Atraccién y Seleccion del Talento Humano

del jefe de la Unidad de Sistemas de Rectorado

POSTULANTE

PROCESND DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTD HUMANO - RECTORADO

JEFE DE LA UNDAD DE SETEMAS

PERSONIAL DE RRHH

Figura 25. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Rectorado

Fuente: Elaboracion propia
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Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento

humano de la Facultad de Ingenieriay Arquitectura

En este caso se encontraron diez nudos criticos en el proceso de atraccion,

gue son los siguientes:

1.

© © N o O b~ W

El jefe de sistemas de FIA llama al encargado de area para solicitar CV
con ciertos requisitos.

El encargado de area solicita CV a alumnos y/o egresados, bachilleres y
titulados.

El postulante recibe la informacion.

El postulante envia CV por correo

El encargado de area recibe CV.

El encargado de area consigue un grupo de CV.

El encargado de area revisa CV y realiza la preseleccion.

El encargado de area imprime los CV.

El encargado de area presenta grupo de CV al jefe de sistemas de FIA.

10.El jefe de sistemas de FIA revisa y aprueba CV.

Por otro lado, se encontraron once nudos criticos en el proceso de seleccion,

gue son los siguientes:

1.

o

El encargado de area llama por teléfono y/o envia correo para programar
una entrevista.

El postulante imprime CV.

El encargado del area revisa nuevamente los CV.

Si el postulante respondi6 con habilidad las preguntas, el encargado de
area selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

El encargado de area indica el horario de trabajo y las funciones a
realizar.

El encargado de area menciona que el personal de administracién se
comunicara en los proximos dias.

El personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

El postulante confirma la cita.
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9. El personal de administracion realiza entrevista psicologica, examinar CV
e indica las correcciones necesarias.

10.El postulante anota las indicaciones y envia el CV con las correcciones.

11.El personal de administracion recibe el CV corregido y lo envia.
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Diagrama de identificacion de nudos criticos del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ingenieria y Arquitectura

PoCESS 0 AILACCBN T SLFCCBN DL NTD AN s

Figura 26. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Ingenieria y Arquitectura

Fuente: Elaboracién propia
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Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento

humano de la Facultad de Medicina

En este caso se encontré un nudo critico en el proceso de atraccion, que es el

siguientes:

1.

El personal de administracion recibe el CV de los postulantes
preseleccionados.

Por otro lado, se encontraron catorce nudos criticos en el proceso de seleccion,

gue son los siguientes:

1.

o kr 0N

o

El personal de administracion llama por teléfono y/o envia por correo para
programar una entrevista.

El postulante confirma asistencia.

El postulante imprime el CV.

El personal de administracién los CV.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente los CV.

Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad
de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de

administracidon se comunicara en los proximos dias.

10.El personal de administracién llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.

11. El postulante confirma la cita.

12.El personal de administracion realiza entrevista psicoldgica, examinar CV

e indica las correcciones necesarias.

13.El postulante anota las indicaciones y envia el CV con las correcciones.

14.EIl personal de administracion recibe el CV corregido y lo envia.
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Diagrama de identificacion de nudos criticos del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Medicina

/ e ] [l ! )
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Figura 27. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Medicina

Fuente: Elaboracion propia

88



Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento

humano de la Facultad de Derecho

En este caso se encontraron tres nudos criticos del proceso de atraccion, que

son los siguientes:

1.

Si el personal es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha
de Perfil para el puesto”.

Si el personal no es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas solicita un
reemplazo para cubrir la vacante mediante un formato en Excel
“‘Requerimiento de Personal’.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes

preseleccionados.

Por otro lado, se encontraron quince nudos criticos del proceso de seleccion

gue son los siguientes:

1.
2.

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista
programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

6. Siel postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

9.

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

El postulante anota lo mencionado.

10.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracién los

postulantes aprobados.

11.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.

12.El postulante confirma la cita.
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13.EIl personal de administracion realiza la entrevista psicolégica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

14.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

15.El personal de administracion recibe el CV corregido y envia.

90



Diagrama de identificacion de nudos criticos del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Derecho
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Figura 28. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Derecho

Fuente: Elaboracion propia
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Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento

humano de la Facultad de Odontologia

En este caso se encontraron tres nudos criticos en el proceso de atraccion,
gue son los siguientes:

1.

Si el personal es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha
de Perfil para el puesto”.

Si el personal no es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas solicita un
reemplazo para cubrir la vacante mediante un formato en Excel
“‘Requerimiento de Personal”.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes

preseleccionados.

Por otro lado, se encontraron quince nudos criticos en el proceso de
seleccion, que son los siguientes:

1.

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

2. El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista
programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

6. Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la

9.

unidad de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil
solicitado.

El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las
funciones a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracién se comunicara en los proximos dias.

El postulante anota lo mencionado.

10.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los

postulantes aprobados.

11.EIl personal de administracién llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.

12.El postulante confirma la cita.
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13.El personal de administracion realiza la entrevista psicolégica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

14.EIl postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

15. El personal de administracion recibe el CV corregido y envia.
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Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano del jefe de la Unidad de Sistemas
de la Facultad de Odontologia
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Figura 29. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Odontologia

Fuente: Elaboracion propia
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Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento
humano de la Facultad de Ciencias de Comunicacion, Turismo y

Psicologia

En este caso se encontraron tres nudos criticos en el proceso de atraccion,

gue son los siguientes:

1.

Si el personal es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha
de Perfil para el puesto”.

Si el personal no es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas solicita un
reemplazo para cubrir la vacante mediante un formato en Excel
“‘Requerimiento de Personal’.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

Por otro lado, se encontraron quince nudos criticos en el proceso de seleccion

gue son los siguientes:

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista
programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

6. Siel postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

9.

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

El postulante anota lo mencionado.

10.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los

postulantes aprobados.

11.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.
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12.El postulante confirma la cita.

13.El personal de administracion realiza la entrevista psicologica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

14.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

15.El personal de administracion recibe el CV corregido y envia.
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e Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano del jefe de la Unidad de Sistemas

de la Facultad de Ciencias de Comunicacion, Turismo y Psicologia

e

Figura 30. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Ciencias de la Comunicacion, Turismo y Psicologia

Fuente: Elaboracion propia
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Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento

humano de la Facultad de Obstetriciay Enfermeria

En este caso se encontraron tres nudos criticos en el proceso de atraccion

gue son los siguientes:

1.

Por

seleccién

1.
2.

Si el personal es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha

de Perfil para el puesto”.

. Si el personal no es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas solicita un

reemplazo para cubrir la vacante mediante un formato en Excel
“‘Requerimiento de Personal’.
El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes

preseleccionados.

otro lado, se encontraron quince nudos criticos en el proceso de

gue son los siguientes:

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista
programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

6. Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la

9.

10.

11.

unidad de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil
solicitado.

El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las
funciones a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

El postulante anota lo mencionado.

El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los
postulantes aprobados.

El personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.
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12.El postulante confirma la cita.

13.El personal de administracion realiza la entrevista psicolégica,
examina CV e indica correcciones necesarias.

14.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

15.El personal de administracion recibe el CV corregido y envia.
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Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano del jefe de la Unidad de Sistemas

de la Facultad de Obstetricia'y Enfermeria
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Figura 31. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Obstetricia y Enfermeria

Fuente: Elaboracién propia
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Nudos criticos del proceso de atraccién y seleccién del talento
humano de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos

Humanos

En este caso se encontraron siete nudos criticos en el proceso de atraccion,

gue son los siguientes:

1.

N o g b~ WD

El jefe de la unidad de sistemas publica el perfil para el postulante en
Bumeran y Computrabajo (practicantes y administrativos).

El postulante recibe la informacion.

El postulante envia CV por correo.

El jefe de la unidad de sistemas recibe el CV.

El jefe de la unidad de sistemas consigue un grupo de CV.

El jefe de la unidad de sistemas revisa CV y realiza la preseleccion.

El jefe de la unidad de sistemas revisa y aprueba el CV.

Por otro lado, se encontraron quince nudos criticos en el proceso de seleccion,

gue son los siguientes:

o bk 0N PE

El jefe de la unidad de sistemas programa y comunica la entrevista.

El postulante confirma la asistencia.

El postulante imprime el CV.

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente los CV.

Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad
de sistemas seleccionay clasifica los que cumplen el perfil para el puesto.
El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

El postulante anota lo mencionado.

El jefe de la unidad de sistemas comunicar a administracion los

postulantes aprobados.

10.Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracién recibe la

solicitud.

11.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.
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12.El postulante confirma la cita.

13.EIl personal de administracion realiza la entrevista psicolégica, examina
el CV e indica correcciones necesarias.

14.El postulante anota las indicaciones y envia el CV con las correcciones.

15.El personal administrativo recibe el CV corregido y envia.
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e Diagrama del Proceso de Atraccién y Seleccién del Talento Humano del jefe de la Unidad de Sistemas
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos

sosmasm

3

B =S3F =5 =)o
? | ' | [

[p——

Figura 32. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia
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Nudos criticos del proceso de atraccion y seleccién del talento
humano de la Facultad de Ciencias Comentables, EconGmicas y

Financieras

En este caso se encontraron tres nudos criticos en el proceso de atraccion,

gue son los siguientes:

1.

Si el personal es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha
de Perfil para el puesto”.

Si el personal no es nuevo, el jefe de la unidad de sistemas solicita un
reemplazo para cubrir la vacante mediante un formato en Excel
“‘Requerimiento de Personal’.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes

preseleccionados.

Por otro lado, se encontraron quince nudos criticos en el proceso de seleccion,

gue son los siguientes:

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista
programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

6. Siel postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

9.

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

El jefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

El postulante anota lo mencionado.

10.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los

postulantes aprobados.

11.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.
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12.El postulante confirma la cita.

13.EIl personal de administracion realiza la entrevista psicolégica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

14.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

15.El personal de administracion recibe el CV corregido y envia.
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e Diagrama del Proceso de Atraccién y Seleccién del Talento Humano del jefe de la Unidad de Sistemas
de la Facultad de Ciencias Comentables, Econdmicas y Financieras

Figura 33. Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano — Facultad de Ciencias Contables, Econdmicas y Financieras

Fuente: Elaboracion propia

106



Como se puede observar en los diagramas de procesos anteriores, desde la
pagina 80 a la 108, los nudos criticos en funcion a las actividades que se
identificaron son debido a la redundancia o similitud que existen en las actividades
manuales que realizan en el area de RRHH, rectorado y las nueve facultades
entrevistadas, las cuales estan resaltadas de color rojo, ya que estos son los

problemas clave de la organizacion.

3.3.2. Nudos Criticos en funcion al tiempo
Ademas, se realizé la tabulacion de datos en Excel identificando los nudos
criticos en funcion al tiempo que el personal encargado utiliza en el proceso de

atraccion y seleccion del talento humano.

Proceso de Atraccién del Talento Humano
Pregunta 2
Se extrajo la pregunta 2 para analizarlal.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1. 15amina 30 min

31 min a 45 min

46 minalh

2hadh

5. 5ha8h

o

Luego del andlisis se realizé la tabulacion en Excel como se muestra en la siguiente

figura:
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2. éCuadl es el tiempo promedio invertido en las
actividades que participa?

3.5

2.5

3
2
1.5
1 1
O' I
0
2 3 4 5

Alternativas

N

NuUmero de entrevistados
[N

(€]

Figura 34. Tiempo promedio invertido en las actividades que participa en el proceso de
atraccion del talento humano

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

e Tres invierten de 15 a 30 minutos.
e Unainvierte de 31 a 45 minutos.
e Dos invierten de 46 minutos a 1 hora.

e Tres invierten de 2 a 4 horas.
e Unainvierte de 5 a 8 horas.

Proceso de Seleccion del Talento Humano

Pregunta 10

Se extrajo la pregunta 10 para analizarla.

10.  ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1. 30minalh
2 lhaz2h
3. 2ha8h
4 9hail6h
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5. 17ha24h

Después del andlisis se realizo la tabulacion en Excel como se muestra en la

siguiente figura:

10. éCuadl es el tiempo promedio invertido en las
actividades que participa?

[%]
[e]
©
85
K%
>
s 4
c
(]
L3
o 2
g2
E 1 !
1
N : ]
0
1 2 3 4 5

Alternativas

Figura 35. Tiempo promedio invertido en las actividades que participa en el proceso de
seleccion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia
Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:
e Seis mencionaron que el tiempo promedio invertido es de 30 minutos a 1
hora.
e Uno menciond que el tiempo promedio invertido es de 1 a 2 horas.
e Dos mencionaron que el tiempo promedio invertido es de 2 a 8 horas.

¢ Uno menciond que el tiempo promedio invertido es de 17 a 24 horas.

3.3.3. Nudos Criticos en funcion a los recursos
También, se realiz6 la tabulaciéon de datos en Excel identificando los nudos
criticos en funcion al tiempo utilizan en el proceso de atraccion y seleccion del

talento humano.
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Proceso de Atraccion del Talento Humano

Pregunta 3

Se extrajo la pregunta 3 para analizarla:

3. ¢ Cudles son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?

Tangible:

Intangible:

Después del andlisis se realizé la tabulacion en Excel como se muestra en la

siguiente figura:

3. ¢Cudles son los recursos materiales
(utiles de oficina) que usa?

=
N

8 10 10
B 10 9 9 9

2

> 8

5

S 6

S

5 4

g 2 1 1 1 1
=)

z N S .

1

Recurso (utiles de oficina)

B Hojas B PC M Impresora M Tinta M Lapicero M Lapices M Post-it B Resaltador M Internet

Figura 36. Recursos materiales (Utiles de oficina) que usa en el proceso de atraccion del
talento humano

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

e Los recursos mas usados son: Hojas, PC, Impresora, Tinta e Internet.
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Proceso de Seleccion del Talento Humano

Pregunta 11

Se extrajo la pregunta 11 para analizarla

11. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?

Tangible:

Intangible:

11. éCuales son los recursos materiales
(utiles de oficina) que usa?

12

10
10

Hojas Impresora  tinta lapicero  lapices Post-it resaltador Internet

NuUmero de entrevistados
IN o)

N

Recursos (utiles de oficina)

Figura 37. Recursos materiales (Utiles de oficina) que usa en el proceso de seleccién del
talento humano

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar de las personas entrevistadas lo siguiente:

e Los recursos mas usados son: Hojas, PC, Impresora, Tinta, lapicero e

Internet.
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3.3.4. Desarrollo de la Metodologia SCRUM
En este acapite se explicara al detalle cdmo se desarrollo la metodologia

SCRUM con cada una de las fases aplicadas.

a. Fase de Concepto

Continuando con el procedimiento y teniendo en cuenta que las entrevistas
realizadas forman parte de la metodologia SCRUM en la fase de concepto. En esta
fase se desarrollo las historias de usuario donde se identifican las necesidades

principales para poder desarrollar el SIW.

b. Fase de Especulacién
En esta fase se desarrollo el proyecto de actividades que se realizé durante
el proyecto en mencién, estimando el tiempo aproximado que consumira en

disefiar, programar, y revisar el SIW.

Por otro lado, identificar las historias del usuario, permitié disefiar algunas interfaces
en las cuales el usuario (stakeholder) podra ver las pantallas graficas o las
interfaces graficas a través de un disefio y podrd visualizarlos una vez que se

culmine con el proceso de desarrollo del SIW.

c. Fase de Exploracién
En esta fase se disefi6 el diagrama de Base de Datos, lo cual permitié realizar

la programacion de con el lenguaje SQL.

Ademas, se realizé la programacion de todas las interfaces gréficas identificadas

en la anterior fase, utilizando el lenguaje Java.

d. Fase de Revision

Por dltimo, se realizé la fase de revision para validar el SIW utilizando el
instrumento de Perfil de Validacion y creando un video con el fin que los usuarios
estén de acuerdo en que el sistema cumple todas las necesidades presentadas en

la fase concepto.

112



3.4. Propuesta del nuevo proceso de atraccion y seleccion del
talento humano utilizando un SIW
Continuando con la metodologia BPM, se realiz6 el disefio del proceso
propuesto (Ciclo de Ejecucion), tomando en cuenta los nudos criticos para

automatizar algunas actividades mediante un SIW.

Ademas, para mayor entendimiento del lector, se presenta la leyenda de los

simbolos utilizados en cada diagrama:
ACTIVIDADES
TAREAS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Es una actividad atomica dentro de un flujo de
T proceso. Se utiliza cuando el trabalju en proceso Task
no puede ser desglosado a un nivel mas bajo
de detalle. | )
)
Es una tarea de workflow (flujo de trabajo) tipica &4
Tarea de Usuaric | donde una persona ejecuta con la asistencia de User Task
una aplicacion de software.
-
o 3 e af e
Es una tarea que utiliza algun fipo de servicio w07
Tarea de Servicio |gue puede ser Web o una aplicacién service Task
automatizada.
-
—
Tarea de Es una tarea disefiada para esperar la llegada 1
Recencion de un mensaje por parte de un paricipante Receive Task
P externo (relativo al proceso).
-
)
_ : , ]
Tarea de Envio Es una tslm_aa disefiada para enviar un mensaje Send Task
a un participante externo (relativo al proceso).
-~
S E—
Es una tarea que se ejecuta por un motor de '-._'_—_-J
Tarea de Script | procesos de negocio. El usuario define un script script Task
en un lenguaje que el motor pueda interpretar.
-~
T
Es una tarea que espera ser ejecutada sin la =
Tarea Manual asistencia de algin motor de ejecucidn de Manual Task
procesos de negocio o aplicacién.
____
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SUBPROCESOS

Es una actividad cuyos detalles internos han

Subproceso sidc  modelados utilizando  actividades,
compuertas, eventos y flujos de secuencia. \ [:] J
Subprocess
—
Identifica un punto en el flujo donde se invoca
Subproceso un proceso predefinido. Los procesos
Reusable reusables se conocen como Actividades de E
Llamada en BFMN.
Reusable Subprocess
EVENTOS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Evento de Inicio | Indica dénde se inicia un proceso. No tiene O
simple algin comportamiento particular.
Start Event
qullzacmn Indica que el flujo finaliza. O
simple
End
Finalizacitn Finaliza el proceso y todas sus actividades de ©
Terminal forma inmediata.
Terminate
COMPUERTAS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
De divergencia: Se utiliza para crear caminos
Compuerta alternativos dentro del proceso, pero solo uno
Excllilsi'u'a se selecciona.
De convergencia: Se utiliza para unir caminos Bolligiee Bl
alternativos. gateway gateway
De divergencia: Representa un punto de
ramificacion en donde las alternativas se basan
en expresiones condicionales. La evaluacion
VERDADERA de una condicidn no excluye la
Compuerta . . .
Inclusiva evaluacion de las demds condiciones. Todas
las  evaluaciones VERDADERAS seran Inclusive
atravesadas por un token. gateway

De convergencia: Se utiliza para unir una
combinacion de caminos paralelos alternativos.
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DATOS

ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Provee informacion acerca de cdmo los
Objetos de Datos | documentos, datos y otros objetos se utilizan y
actualizan durante el proceso.
Provee un mecanismo para que las actividades
Depdésito de recuperen o actualicen  informacion
Datos almacenada que persistira mas alla del scope
(alcance) del proceso.
ARTEFACTOS
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Anotacién Son mecanismos para que un modelador |:
provea informacién adicional, al lector de un .
diagrama BPM.
SWIMLANES
ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Un pool es un contenedor de procesos simples
(contiene flujos de secuencia dentro de las
actividades).
Pool
Un proceso estd completamente contenido
dentro de un pool. Siempre existe por lo menos
un pool.
Es una subparticion dentro del proceso. Los
Lane lanes se utilizan para diferenciar roles internos,

posiciones, departamentos, etc.
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CONECTORES

ELEMENTO DESCRIPCION NOTACION
Flujo de Un flujo de secuencia es utilizado para mostrar

Secuencia el orden en el que las actividades se ejecutaran N _
dentro del proceso. a1l o zalile
Se utiliza para asociar informacién y artefactos

Asociacion con objetos de flujo. También se utiliza para :
mosfrar las ftareas gque compensan una ' Assoclation
actividad. :

Flujo de Mensaje

Se utiliza para mostrar el flujp de mensajes
entre dos entidades que estan preparadas para
enviarlos y recibirlos.

oFr————

Figura 38. Leyenda de simbolos para las actividades propuestas

Fuente: (Bizagi, 2018)

A continuacién, se muestran en los siguientes diagramas de proceso lo cual

se ha pintado de color amarillo:
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3.4.1. Diagrama del Proceso propuesto de Registro de Datos del Postulante

PROCESO DE REGISTRO DE DATOS

Ingresar correo
institucional y una Ingresar con un Descargar CV y/o

" N complementaria para postular Visualizar el CV con 3
I A N e > usuario y > a una oferta laboral a la ) formato USMP Imprimir
una cuenta en el contrasenia
Si

Ingresar informacién

Unidad de Sistemas

sistema Fin
Ingresar al link del
Sistema de — .
Informacién Web .
:Usted es usuario . No

nuevo?
Informacién complementaria: Datos
personales, estudios, objetivo laboral,
experiencia laboral, idiomas, certificaciones,
informacién adicional y referencias

POSTULANTE

Base de Datos
QL

Figura 39. Diagrama del Proceso Propuesto de Registro de Datos — Postulante

Fuente: Elaboracioén propia
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Actividades propuestas del registro de datos - Postulante
El postulante debe ingresar al enlace del SIW.
Si el postulante es nuevo, debe ingresar el correo institucional y una
contrasefia para crear una cuenta en el sistema. En caso no sea nuevo,
puede ingresar con su usuario y contrasefa.
El postulante debe ingresar informacion complementaria (datos personales,
estudios, objetivo laboral, experiencia laboral, idiomas, certificaciones,
informacion adicional y referencias) para poder postular a una oferta laboral
a la Unidad de Sistemas.
Una vez ingresada dicha informacion, el postulante puede visualizar el CV
en formato USMP.
Finalmente, el postulante puede descargar y/o imprimir el CV en caso sea

necesario.
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3.4.2. Diagrama del Proceso propuesto de Atraccion del Talento Humano

POSTULANTE

Ingresaral Sistema y
consultar ofertas  ———————»

laborales

2

Wicio

REGISTRO DE
DATOS

Ver oferta
Laboral

Fin
No
—
ansInId?\Li) Mostrar mensaje
“Postulé a la oferta
laboral”
o

O

Fin

PROCESO DE ATRACCION DEL TALENTO HUMANO

PERSONAL DE RRHH

ingresar con

1
1
|
1
1
Recibir documento |

R doc usuario y
Requerimiento del contaseta !
Talento Human" y !
verificar las fimas 1
Wicio |
|
Fin |
1
1
No &
» Publicar el “Perfil para el
Verificar vacante puesto” en el Sistema de
Ingresar al médulo Hacer clic en visualizar sponieetel “ ¥ Informacién Web y en ia redes
Inaresar al Link del publicar Perfil para - “Perfil para el Puesto™ soiales,
Sistema de Informacion ey &7 Hay vacante?

Requerimiento del
Talento Humane web

Redes sociales (faceoook
linkedin, APTITUS)

v

Ingresar al modulo de
notificaciones

l

Buscar por cédigo de
requerimiento

l

Verificar ¢l nimero de
postulantes y/o ver al
detalle al OV

Hacer diic en notificar _)O

T

Visualizar los postulantes
preseleccionados que
cumplan con el perfil para el

T

Hiacer dlic en generar
——> preselecdén de una
lista de CV

Fin

Figura 40. Diagrama del Proceso Propuesto de Atraccion del Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia
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e Actividades propuestas del Proceso de Atraccion del Talento

Humano

1. El personal de RRHH recibe el documento del “Requerimiento del Talento
Humano” y verifica las firmas.

El personal de RRHH ingresa al enlace del SIW.

El personal de RRHH ingresa con un usuario y contrasefia.

El personal de RRHH ingresa al médulo Publicar perfil para el puesto.

El personal de RRHH hace clic en visualizar “Perfil para el puesto” en PDF.

El personal de RRHH verifica en el sistema SAP el reemplazo.

N o gk~ D

Si es para reemplazo, el personal de RRHH verifica la vacante disponible

en el SAP.

8. Si hay vacante disponible, publica el “Perfil para el puesto” en el SIW y en
las redes sociales como: Facebook, LinkedIin, APTITUS.

9. Una vez que el postulante haya registrado sus datos, el postulante ingresa
al sistema para consultar ofertas laborales.

10.El postulante ve la oferta laboral.

11.Si el postulante decide postular, el sistema muestra un mensaje “Postulo a
la oferta laboral’”.

12.El personal de RRHH ingresa al médulo de notificaciones.

13.El personal de RRHH busca el cédigo de requerimiento.

14.El personal de RRHH verifica el numero de postulantes y/o ve al detalle los
CVv.

15.El personal de RRHH hace clic en generar la preseleccion de una lista de
CVv.

16.El personal de RRHH visualiza los postulantes preseleccionados que

cumplan para el perfil para el puesto.

17.Finalmente, el personal de RRHH hace clic en notificar.
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3.4.3. Diagrama del Proceso propuesto de Seleccién del Talento Humano

POSTULANTE

=
Llenar la ficha de
evaluacion y entregar

I:anﬁnnal la hora y
fechay asistirala @-——-—-
«cita

&
Verificar sus
tiempos

:Puede alahoray
fecha planificada?

Confirmar que
si puede
asistir

Fin

PROCESO DE SELECCION DEL TALENTO HUMANO

I

|

|

|

I

I

|

t

|

I

|

|

|
&
=2

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
&

=]

Mencionar a los postulantes
preseleccionados, la fecha y
hora para la entrevista personal

=

Recibir la ficha con los
datos completos

Coordinar con el
postulante ya sea por
el correo y/ telefono

Dar una Ficha de Evaluacién
(datos personales, estudios,
cuadro de calificacion entre

Recibir orden para
citar a los
postulantes

otros).
L
E
] .
= .
bl .
= .
= e
s :
= Hacer dlic en -
2 Ingresar al médulo
& 3 .
o] rogramar entrevista programar
& [ entrevista D

Ficha de
Evaluacion

v

Ingresar en el Sistema la

fecha y hora de la entrevista

y dlic en notificar

—0

Fin

Figura 41. Diagrama del Proceso Propuesto de Seleccion del Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia




o Actividades propuestas del Proceso de Seleccién del Talento

Humano

El personal de RRHH recibe la orden para citar a los postulantes.
El personal de RRHH ingresa al médulo programar entrevista.
El personal de RRHH hace clic en programar entrevista.

P 0w NP

El personal de RRHH coordina con | postulante ya sea por teléfono o por

correo.

o

El postulante confirma la fecha y hora, y asiste a la cita.

6. El personal de RRHH da una ficha de evaluacion (datos personales,
estudios, cuadro de calificacidon entre otros).

7. El postulante llena la ficha de evaluacion y entrega.

8. El personal de RRHH recibe la ficha con los datos completos.

9. El personal de RRHH menciona a los postulantes preseleccionados la
fecha y hora de la entrevista personal.

10. El postulante verifica sus tiempos.

11.Si el postulante puede a la fecha y hora planeada, confirma que si asiste.

12.Finalmente, el personal de RRHH ingresa al sistema la fecha y hora de la

entrevista y clic en notificar.
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3.4.4. Diagrama General del Proceso propuesto de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

§ = == |,, [ ) f— \ = == i:’ T :"’i 8 I [T._:'...“ L ==
| == a = | = = = M e = Eo w=
| C

Figura 42. Diagrama General del Proceso propuesto de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia
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o Actividades propuestas del Proceso de Atraccion y Seleccién del
Talento Humano

1. Eljefe de la Unidad de Sistemas ingresa al sistema mediante un usuario y
contrasena.

2. Eljefe de la Unidad de Sistemas ingresa al modulo de “Requerimiento del
Talento Humano”.

3. Eljefe de la Unidad de Sistema coloca los datos en los campos solicitados.

4. Si el personal es nuevo, el jefe de la Unidad de Sistemas sustenta la
necesidad, en caso contrario €l coloca los apellidos y nombres de la
persona quien reemplaza.

5. El jefe de la Unidad de Sistemas agrega el “Requerimiento del Talento

Humano”.

El jefe de la Unidad de Sistemas visualiza el documento en PDF e imprime.

En caso sea para facultades, el decano recibe el documento en fisico.

Si lo aprueba, el decano lo firma.

© © N o

En caso se para facultades, el personal de administracion recibe el

documento y firma.

10.El personal de administracion envia el documento en sobre.

11.El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento
Humano”.

12.Por otro lado, el jefe de la Unidad de Sistemas ingresa al médulo “Perfil
para el Puesto”.

13.El jefe de la Unidad de Sistema coloca los datos en los campos solicitados.

14.El jefe de la Unidad de Sistema agrega el “Perfil para el puesto”.

15.El jefe de la Unidad de Sistema visualiza en PDF el documento.

16.Continuando con el punto 11, el jefe de la Unidad de Sistemas ingresa a
los médulos de notificaciones.

17.El jefe de la Unidad de Sistemas visualiza a los postulantes
preseleccionados.

18.El jefe de la Unidad de Sistemas se comunica con el personal de RRHH
gue puede programar las entrevistas en la fecha y hora indicada.

19.El personal de RRHH realiza el “Proceso de Seleccion del Talento

Humano”.
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20.El jefe de la Unidad de Sistemas ingresa al médulo de notificaciones y
realiza las consultas de las entrevistas pendientes.

21.Por otro lado, el postulante asiste a la entrevista en la fecha y hora
indicada.

22.El jefe de la Unidad de Sistemas realiza la entrevista mediante preguntas
no estructuradas.

23.El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

24.Si el postulante respondié con habilidades las preguntas, el jefe de la
Unidad de Sistemas registra la calificacion de la entrevista.

25.El jefe de la Unidad de Sistemas menciona que el personal de RRHH se
comunicara en los préximos dias. A su vez, el sistema notifica al personal
de RRHH.

26.El postulante anota lo mencionado.

27.El personal de RRHH ingresa al modulo de resultados de la entrevista.

28.El personal de RRHH hace la consulta por cédigo de requerimiento y
realiza la consulta de las calificaciones de los postulantes.

29.El personal de RRHH manda a tomar examen de Cultura General y Excel.

30.El postulante da los examenes.

31.El personal de RRHH verifica las calificaciones de Cultura General y Excel.

32.Si el postulante aprueba, el personal de RRHH informa datos puntuales del
puesto de trabajo y lo hace pasar a una ultima entrevista.

33.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

34.Si aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

35.El personal de RRHH comunica que el resultado es favorable al candidato.

36.Finalmente, el postulante recibe la respuesta.
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3.5. Formulacion del Sistema de Informacion Web

3.5.1. Informacién obtenida a partir de la metodologia SCRUM:

Historia de usuarios

La leyenda de la pila del producto es donde se establece un orden de prioridad

y dificultad, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 7. Leyenda de Pila del Producto

) Indica la relevancia Bajo
Imlportanma en que tiene la ~
e proces.o de funcionalidad con el Medio
negoclo proceso de negocio. Alto
Indica la dificultad del .
. Bajo
requerimiento en
.. cuanto a las tareas
Complejidad de r L Medi
edio
LEYENDA desarrollo Fiel anaI|S|s,_,d|seno,
implementacion,
pruebas e integracion Alto
de este.
Indica el grado de Bajo
Prioridad | Importancia de Medio
implementar este
requerimiento. Alto

Fuente: Elaboracién propia

La prioridad es hallada mediante una férmula.

Tabla 8. Prioridad ante la importancia y complejidad

Importancia
1 2
Complejidad
1 1 2
2 1
3 2

Fuente: Elaboracion propia

Pila del producto donde se describe la lista de los requerimientos del cliente:
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Tabla 9. Pila del producto

Hlstorla_del Descripcién Importancia | Complejidad | Prioridad
Usuario
Como usuario del sistema
necesito poder registrar
Redgistrar por por primera vez con el
1 g P correo institucional, una 3 1 2
primera vez S
contrasefa valida y estar
de acuerdo con términos
y condiciones.
Como usuario del sistema
2 Iniciar sesion necesito po'der restringir 1 1 1
acceso al sistema
mediante un login.
Como usuario del sistema
Consultar .
3 Ofertas necesito poder consultar 1 1 1
las ofertas laborales por
Laborales
facultad.
Registrar Como usuario del sistema
4 Datos necesito poder registrar 3 1 2
Personales los datos personales.
. Como usuario del sistema
Registrar . .
5 - necesito poder registrar 3 1 2
Estudios .
estudios.
Registrar Como usuario del sistema
6 Objetivo necesito poder registrar el 3 1 2
Laboral objetivo laboral.
Registrar Como usuario del sistema
7 Experiencia necesito poder registrar la 3 1 2
Laboral experiencia laboral.
. Como usuario del sistema
Registrar . .
8 Idiomas necesito poder registrar 3 1 2
idiomas.
. Como usuario del sistema
Registrar . .
9 by necesito poder registrar 3 1 2
Certificados o
certificados.
Regjistrar Como usuario del sistema
10 Informacién necesito poder registrar 3 1 2
Adicional informacion adicional.
Registrar Como usuario del sistema
11 gistra necesito poder registrar 3 1 2
Referencias .
referencias.
Como usuario del sistema
12 Consultar CV | necesito poder consultar 3 1 2
el CV digital.
Como usuario del sistema
Postular a necesito postular a las
13 Ofertas P 3 1 2
laborales ofertas Iat?oralgs por
facultad disponibles.
Registrar Como usuario del sistema
Requerimiento | necesito poder registrar el
14 o 3 1 2
del Talento requerimiento del talento
Humano humano.
Consultar Como usuario del sistema
Requerimiento | necesito poder consultar
15 e 1 1 1
del Talento el requerimiento del
Humano talento humano.
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H|stor|a_del Descripcién Importancia | Complejidad | Prioridad
Usuario
. . | Como usuario del sistema
Registrar Perfil ; :
16 necesito poder registrar 3 1 2
para el Puesto )
perfil para el puesto.
Consultar Como usuario del sistema
17 Perfil para el | necesito poder consultar 1 1 1
Puesto perfil para el puesto.
. .| Como usuario del sistema
Publicar Perfil . )
18 necesito poder publicar el 3 1 2
del Postulante )
perfil del postulante.
Como usuario del sistema
Consultar necesito poder consultar
19 | Notificaciones | notificaciones de los que 2 1 1
- RRHH postularon para
determinado perfil.
Como usuario del sistema
Generar necesito poder generar la
20 . > . 3 3 3
Preseleccion | preseleccion de una lista
de postulantes.
Como usuario del sistema
Consultar necesito poder consultar
21 | Notificaciones | el nUmero de postulantes 2 1 1
- Sistemas preseleccionados y las
entrevistas pendientes.
Registrar la Como usuario del sistema
Programacion | necesito poder registrar la
22 i 3 1 2
de la programacion de la
Entrevista entrevista.
Reqistrar Como usuario del sistema
23 gist necesito poder registrar 3 1 2
Entrevista .
entrevista del postulante.
Como usuario del sistema
Consultar necesito poder consultar
24 | Resultados de P 2 1 1
. los resultados de la
la Entrevista :
entrevista.

Historias de usuario

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10. HU - Registrar por primera vez

Historia de Usuario

Cédigo: HUO1
Nombre: Registrar por primera vez
Actor: Usuario: Postulante
Como usuario del sistema necesito poder registrar por primera vez con el
Descripcién: | correo institucional, una contrasefia valida y estar de acuerdo con términos y
condiciones.
HU Cédigo: | - Nombre: | -
Relacionada
Médulos: Ingresa / Modifica CV
o Condicion Resultado
Criterio de - . - —
Aceptacion Re_glstrar por Cuandf) el usuario selecciona la opcién “Ingrese aqui
primera vez | después de la pregunta ¢Eres un nuevo postulante?, el
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sistema mostrara un registro del correo institucional y
contrasena.

Cuando un usuario coloca un correo electrénico diferente al
correo institucional, el sistema mostrara un mensaje “El correo
debe ser de la USMP, volver a colocar un correo valido”
Cuando un usuario coloca dos contrasefias diferentes, el
sistema mostrara un mensaje “Las contrasefias deben ser
iguales, por favor vuelva ingresar la contrasefa”.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11. HU - Iniciar Sesién

Historia de Usuario

Cédigo: HUO02
Nombre: Iniciar sesion
Actor: Usuario: Postulante, Personal de RRHH, Jefe de la Unidad de Sistemas
... | Como usuario del sistema necesito poder restringir acceso al sistema
Descripcion: . :
mediante un login.
HU Cédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
Médulos: Ingresa / Modifica CV
Condicién Resultado
Ingreso Cuando el ingreso de usuario y contrasefia son correctos, el
exitoso sistema permitira el ingreso.

o Ingreso Cuando e_:l_ L{suari_o y/o contrasefia con inco_rreg:tos, el sistema
Criterio _de fallido no permitird el ingreso y mostrard el siguiente mensaje:
Aceptacion “Usuario y/o contrasefia incorrectos”

Campos C_uando no se ingre,5a uno de los campos pbligat_oriqs el
obligatorios sistema no permitira e! ingreso y mostrara el siguiente
. mensaje: “Campos vacios por favor ingrese los campos
vacios . -
obligatorios
Fuente: Elaboracioén propia
Tabla 12. HU - Consultar Ofertas Laborales
Historia de Usuario
Cddigo: HUO3
Nombre: Consultar Ofertas Laborales
Actor: Usuario: Postulante

Descripcion:

Como usuario del sistema necesito poder consultar las ofertas laborales por
facultad.

HU Cédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUQ02 Iniciar sesién
Médulos: Ofertas Laborales
Condicion Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Ofertas Laborales,
luego selecciona las opciones por facultad, por cargo, y por
Criterio de Consultar requisitos académicos y hace clic en buscar, el sistema listara
Aceptacion Ofertas las ofertas laborales.
Laborales Cuando un usuario hace clic en la opcion postular y no esta
registrado, el sistema mostrara la pantalla de registrar por
primera vez.

Fuente: Elaboracién propia

129



Tabla 13. HU - Registrar Datos Personales

Historia de Usuario

Cddigo: HUO4
Nombre: Registrar Datos Personales
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar los datos personales.
HU Cadigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUO02 Iniciar sesién
Médulos: Datos Personales
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Datos Personales, el
Criterio de Registrar sistema mostrard un médulo con campos en blanco para
Aceptacion Datos rellenar. Al finalizar el ingreso de datos, el usuario debera
Personales | hacer clic en el botén Agregar, el sistema mostrara una

pantalla con los datos ingresados.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 14. HU - Registrar Estudios

Historia de Usuario

Cadigo: HUO5
Nombre: Registrar Estudios
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar estudios.
HU Cdédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUQ02 Iniciar sesién
Médulos: Estudios
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Estudios el sistema
Criterio de . mostrara un modulo con campos en blanco para rellenar. Al
p Registrar - . . . .
Aceptacion Estudios finalizar el ingreso de datos, el usuario debera hacer clic en el

boton Agregar, el sistema mostrara una pantalla con los datos
ingresados.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 15. HU - Registrar Objetivo Laboral

Historia de Usuario

Cédigo: HUO6
Nombre: Registrar Objetivo Laboral
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar el objetivo laboral.
HU Caédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUQ02 Iniciar sesién
Médulos: Obijetivo Laboral
Condicion Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Objetivo Laboral, el
Criterio de Registrar sistema mostrard un médulo con campos en blanco para
Aceptacion Objetivo rellenar. Al finalizar el ingreso de datos, el usuario debera
Laboral hacer clic en el boton Agregar, el sistema mostrara una

pantalla con el dato ingresado.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 16. HU - Registrar Experiencia Laboral

Historia de Usuario

Cddigo: HUOQ7
Nombre: Registrar Experiencia Laboral
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar la experiencia laboral.
HU Cadigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUO02 Iniciar sesién
Médulos: Experiencia Laboral
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Experiencia Laboral,
Criterio de Registrar el sistema mostrara un médulo con campos en blanco para
Aceptacion Experiencia | rellenar. Al finalizar el ingreso de datos, el usuario debera
Laboral hacer clic en el botén Agregar, el sistema mostrara una
pantalla con los datos ingresados.
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 17. HU - Registrar Idiomas
Historia de Usuario
Cédigo: HUO08
Nombre: Registrar Idiomas
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar idiomas.
HU Cédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUQ02 Iniciar sesién
Médulos: Idiomas
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcion Idiomas, el sistema
Criterio de . mostrara un médulo con campos en blanco para rellenar. Al
Aceptacion Re_g|strar finalizar el ingreso de datos, el usuario debera hacer clic en el
Idiomas

botdn Agregar, el sistema mostrara una pantalla con los datos
ingresados.

Fuente: Elaboracioén propia

Tabla 18. HU - Registrar Certificados

Historia de Usuario

Cédigo: HUO09
Nombre: Registrar Certificados
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar certificados.
HU Caédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUQ02 Iniciar sesion
Médulos: Certificaciones
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcion Certificaciones, el
Criterio de . sistema mostrard un médulo con campos en blanco para
L Registrar o ; . .
Aceptacion Certificados rellenar. Al finalizar el ingreso de datos, el usuario debera

hacer clic en el boton Agregar, el sistema mostrard una
pantalla con los datos ingresados.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19.

HU - Registrar Informacion Adicional

Historia de Usuario

Cddigo: HU10
Nombre: Registrar Informacién Adicional
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar informacién adicional.
HU Cadigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUO02 Iniciar sesién
Médulos: Informacién Adicional
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Informacién Adicional,
Criterio de Registrar el sistema mostrara un médulo con campos en blanco para
Aceptacion Informacién | rellenar. Al finalizar el ingreso de datos, el usuario debera
Adicional hacer clic en el botén Agregar, el sistema mostrara una
pantalla con los datos ingresados.
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 20. HU - Registrar Referencias
Historia de Usuario
Cédigo: HU11
Nombre: Registrar Referencias
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar referencias.
HU Cédigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HUQ02 Iniciar sesién
Médulos: Referencias
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Referencias, el
Criterio de Registrar sistema mostrard un médulo con campos en blanco para

Aceptacion

Referencias

rellenar. Al finalizar el ingreso de datos, el usuario debera
hacer clic en el botén Agregar, el sistema mostrara una
pantalla con los datos ingresados.

Fuente: Elaboracioén propia

Tabla 21. HU - Consultar CV

Historia de Usuario

Cddigo: HU12
Nombre: Consultar CV
Actor: Usuario: Postulante
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder consultar el CV digital.
HU Cddigo: HUO1 Nombre: Registrar por
Relacionada primera vez
HU02 Iniciar sesién
Mddulos: Mi CV
Condicién Resultado
Criteri Cuando el usuario selecciona la opcion Mi CV, el sistema
riterio de

Aceptacion

Consultar CV

mostrara una pantalla la informacion del postulante en formato
CV USMP. Ademas, el usuario tendra la opcién de descargar
el CV en formato PDF y/o imprimir en caso sea hecesario.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 22. HU - Postular a Ofertas Laborales

Historia de Usuario

Cddigo: HU13
Nombre: Postular a Ofertas laborales
Actor: Usuario: Postulante
Descripcion: Como usuario qlel sistema necesito postular a las ofertas laborales por
facultad disponibles.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada
Médulos: Ofertas laborales
Condicion Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcion Ofertas Laborales,
Criterio de Postular a luego selecciona las opciones por facultad, por cargo, y por
Aceptacion Ofertas requisitos académicos y hace clic en buscar, el sistema
laborales listar4 las ofertas laborales, el usuario debera seleccionar la
opcién Ver y luego la opcién postular.
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 23. HU - Registrar Requerimiento del Talento Humano
Historia de Usuario
Cédigo: HU14
Nombre: Registrar Requerimiento del Talento Humano
Actor: Usuario: Jefe de la Unidad de Sistemas
... | Como usuario del sistema necesito poder registrar el requerimiento del
Descripcion:
talento humano.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesién
Relacionada
Médulos: Requerimiento del Talento Humano
Condicion Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcion Requerimiento del
. Talento Humano y hace clic en la opcién Agregar, el sistema
B Registrar . .
Criterio de s mostrara un modulo con campos en blanco para rellenar. Al
p Requerimiento | .. . . : A -
Aceptacion del Talento finalizar el ingreso de datos, el usuario debera hacer clic en
el botén Agregar, el sistema mostrara una pantalla con los
Humano . - : .
datos ingresados. También, permite al usuario descargar el
archivo en formato PDF y/o imprimir el formato.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 24. HU - Consultar Requerimiento del Talento Humano
Historia de Usuario
Cédigo: HU15
Nombre: Consultar Requerimiento del Talento Humano
Actor: Usuario: Jefe de la Unidad de Sistemas
... | Como usuario del sistema necesito poder consultar el requerimiento del
Descripcion:
talento humano.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesién
Relacionada HU14 Registrar
Requerimiento del
Talento Humano
Médulos: Requerimiento del Talento Humano
Condicién Resultado
o Consultar Cuando el usuario selecciona la opcidon Requerimiento del
Criterio de - ; , )
A . Requerimiento | Talento Humano, el sistema mostrard la lista de
ceptacion . )
del Talento requerimientos que fueron ingresados hasta el momento.
Humano

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 25. HU - Registrar Perfil para el Puesto

Historia de Usuario

Cddigo: HU16
Nombre: Registrar Perfil para el Puesto
Actor: Usuario: Jefe de la Unidad de Sistemas
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar perfil para el puesto.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesién
Relacionada
Médulos: Perfil para el Puesto
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Perfil para el puesto,
el sistema mostrara un médulo con campos en blanco para
Criterio de Registrar rellenar y hace clic en la opcién Agregar. Al finalizar el ingreso
Aceptacion Perfil para el | de datos, el usuario debera hacer clic en el botén Agregar, el
Puesto sistema mostrara una pantalla con los datos ingresados.
También, permite al usuario descargar el archivo en formato
PDF y/o imprimir el formato.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 26. HU - Consultar Perfil para el Puesto
Historia de Usuario
Cédigo: HU17
Nombre: Consultar Perfil para el Puesto
Actor: Usuario: Jefe de la Unidad de Sistemas
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder consultar el perfil para el puesto.
HU Cdédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada HU16 Registrar Perfil
para el Puesto
Médulos: Perfil para el Puesto
Condicién Resultado
Criterio de Consultar Cuando el usuario selecciona la opcion Perfil para el Puesto,
Aceptacion Perfil para el | el sistema mostrara la lista de perfiles que fueron ingresados
Puesto hasta el momento.
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 27. HU - Publicar Perfil del Postulante
Historia de Usuario
Cédigo: HU18
Nombre: Publicar Perfil del Postulante
Actor: Usuario: Personal de RRHH
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder publicar el perfil del postulante.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada HU16 Registrar Perfil
para el Puesto
Médulos: Publicar Perfil del Postulante
Condicién Resultado
. . Cuando el usuario selecciona la opcion Publicar Perfil del
Criterio de Publicar ; . X
Aceptacion Perfil del E’ostulantt_e, el sistema mostrara una lista d_e_ puestos para el
Postulante | &7€2 de Sistemas por facultad, cargo y requisitos académicos,

aqui el usuario tendra que hacer clic en la opcién publicar.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 28. HU - Consultar Notificaciones - RRHH

Historia de Usuario

Cddigo: HUO019
Nombre: Consultar Notificaciones - RRHH
Actor: Usuario: Personal de RRHH
D ... .| Como usuario del sistema necesito poder consultar notificaciones de los que
escripcion: : .
postularon para determinado perfil.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada HU13 Postular a Ofertas
laborales
Médulos: Notificaciones
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Notificaciones y
Criterio de Consultar seIepgona el codlgq del requer|m|e|:1to, Igego hace clic en la
o P opcién buscar, el sistema mostrara la lista de postulantes
Aceptacion Notificaciones . . . .
para dicha facultad. Ademas, el usuario puede seleccionar
- RRHH L - . .
la opcién Ver para visualizar el CV ingresado por el
postulante.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 29. HU - Generar Preseleccién
Historia de Usuario
Cédigo: HU20
Nombre: Generar Preseleccion
Actor: Usuario: Personal de RRHH
S Como usuario del sistema necesito poder generar la preselecciéon de una
Descripcion: -
lista de postulantes.
HU Cabdigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada HU13 Postular a Ofertas
laborales
Médulos: Notificaciones
Condicion Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcion Notificaciones y
oo selecciona el cédigo del requerimiento, luego hace clic en la
Criterio de Generar opcioén buscar, el sistema mostrara la lista de postulantes para
Aceptacion P ’ P P

Preseleccion

dicha facultad y en la parte de abajo aparecerd la opcion
Generar Preseleccion, el sistema realizara la preseleccion del
listado de postulantes que cumplan con el perfil para el puesto.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 30. HU - Consultar Notificaciones - Sistemas

Historia de Usuario

Cddigo: HU21
Nombre: Consultar Notificaciones - Sistemas
Actor: Usuario: Jefe de la Unidad de Sistemas
D ... | Como usuario del sistema necesito poder consultar el nimero de postulantes
escripcion: . ; i
preseleccionados y las entrevistas pendientes.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada HU20 Generar
Preseleccion
Médulos: Notificaciones
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opciéon Notificaciones, el
Criterio de sistema mostrara informacién de cantidad de postulantes en
o Consultar . . . .
Aceptacion S total y los preseleccionados. Ademas, el usuario podra
Notificaciones : ; . . P
visualizar las entrevistas pendientes de los postulantes el dia
y la hora.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 31. HU - Registrar la Programacion de la Entrevista
Historia de Usuario
Cédigo: HU22
Nombre: Registrar la Programacion de la Entrevista
Actor: Usuario: Personal de RRHH
... | Como usuario del sistema necesito poder registrar la programacién de la
Descripcion: .
entrevista.
HU Cédigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesién
Relacionada
Médulos: Programar Entrevista
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Programar
oo Registrar la Entrevista, el sistema mostrara una pantalla donde el
Criterio de . . . ) - o
A o Programacion | usuario deberd seleccionar el cédigo del requerimiento y
ceptacion ; - ) .
dela luego hacer clic en la opcién buscar, el sistema mostrara la
Entrevista lista de postulantes preseleccionados para que el usuario
pueda programar la fecha y hora de a entrevista.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 32. HU - Registrar Entrevista

Historia de Usuario
Cddigo: HU23
Nombre: Registrar Entrevista
Actor: Usuario: Jefe de la Unidad de Sistemas
Descripcién: | Como usuario del sistema necesito poder registrar entrevista del postulante.
HU Cadigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesién
Relacionada
Médulos: Registro de Entrevista
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcién Registro de Entrevista,
el sistema mostrara la lista de postulantes preseleccionados
con la hora y fecha, ademas del estado “Entrevista Realizada”
Criterio de Registrar o “Entrevista Pendiente”. Si la entrevista esta pendiente, el
Aceptacion gist usuario debe hacer clic en la opciéon Realizar Entrevista, el
Entrevista ; o s
sistema mostrara la informaciéon en resumen del postulante y
campos para rellenar respecto a la actitud, ademas de las
conclusiones para el postulante y el usuario deberé dar clic en
la opcion Agregar.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 33. HU - Consultar Resultados de la Entrevista
Historia de Usuario
Cédigo: HU24
Nombre: Consultar Resultados de la Entrevista
Actor: Usuario: Personal de RRHH
S Como usuario del sistema necesito poder consultar los resultados de la
Descripcion: .
entrevista.
HU Caodigo: HUO02 Nombre: Iniciar sesion
Relacionada
Médulos: Resultado Entrevista
Condicién Resultado
Cuando el usuario selecciona la opcion Resultado Entrevista,
el sistema mostrara una pantalla donde el usuario debera
o Consultar ) P . .
Criterio de seleccionar el cédigo del requerimiento y hacer clic en la
Aceptacion Resultados opcién buscar, el sistema mostrara el listado de postulantes
dela ' . : .
Entrevista aprobados y desaprobados. Adt_amas, el usuario podra
visualizar el CV de cada uno mediante el formato PDF y el
resumen informativo de la entrevista.

Fuente: Elaboracion propia

3.5.2. Informacién obtenida a partir de la metodologia SCRUM:
Planificacién y Disefio
A continuacion, se puede ver las actividades programadas con los tiempos

estimados para culminar el proyecto en mencion:
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Tabla 34. Project de actividades para el desarrollo del SIW

Mombre de tarea » Duracién « Comienzo ~ Fin -
4 SCRUM - SISTEMA INTEGRADO DE RRHH 124,42 dias lun23/04/18  mié& 17/10/18
4 Concepto 38,63 dias  lun 23/04/18 vie 15/06/18
Entrevista al personal de RRHH 3 horas lun 23/04/18 lun 23/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Rectorado 3 horas lun 23/04/18 lun 23/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de FIA-DATA 3 horas lun 23/04/18 mar 24/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Medicina 3 horas mar 24/04/18  mar 24/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Derecho 3 horas mar 24/04/18  mar 24/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Odontologia 2 horas mié 25/04/18  mié 25/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Comunicaciones 2 horas mié 25/04/18  mié 25/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Obstetricia 2 horas mié 25/04/18  mié 25/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Administracion 3 horas mié 25/04/18  jue 26/04/18
Entrevista al jefe de Sistemas de Economia 2 horas jue 26/04/18 jue 26/04/18
Analisis y Revision de las entrevistas 1hora jue 26/04/18 jue 26/04/18
Identificacion de los Stakeholders 1hora jue 26/04/18 jue 26/04/18
4 BPM 2913 dias  jue26/04/18  jue 07/06/18
4 Ciclo Modelade - Diagramas del proceso actual 22 dias jue 26/04/18 mar 29/05/18
Diagrama del Proceso de Atraccion del Talento Humano del Personal 8 horas jue 26/04/18 vie 27/04/18

de Recursos Humanos

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccion 3 horas vie 27/04/18 lun 30/04/18

del talento humano —Personal de RRHH

Diagrama del Proceso de Seleccion del Talente Humano del Personal 8 horas lun 30/04/18 mar 01/05/18
de Recursos Humanos

Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccién 3 horas mar 01/05/18  mar 01/05/18
del talento humano —Personal de RRHH

Diagrama del Proceso de Atraccién y Seleccién del Talento Humano 12 horas mar 01/05/18  mié 02/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de Rectorado

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccion 3 horas jue 03/05/18 jue 03/05/18
del talento humano —Rectorado

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccion 3 horas jue 03/05/18 jue 03/05/18
del talento humano —Rectorado

Diagrama del Proceso de Atraccidn y Seleccion del Talento Humano 20 horas jue 03/05/18 mar 08/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ingenieria y
Arquitectura

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccion 3 horas mar 08/05/18  mar 08/05/18
del talento humano — Facultad de Ingenieria y Arguitectura

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccion 3 horas mar 08/05/18  mié 09/05/18
del talento humano — Facultad de Ingenieria y Arguitectura

Diagrama del Proceso de Atraccidn y Seleccion del Talento Humano 12 horas mié 03/05/18  jue 10/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Medicina

Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccidn 3 horas jue 10/05/18 vie 11/05/18
del talento humano — Facultad de Medicina

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccidon 3 horas vie 11/05/18 vie 11/05/18
del talento humano — Facultad de Medicina

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccién del Talento Humano 8 horas vie 11/05/18 lun 14/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Derecho

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccion 3 horas lun 14/05/18 lun 14/05/18

del talento humano —Facultad de Derecho

Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccion 3 horas lun 14/05/18 mar 15/05/18
del talento humano —Facultad de Derecho
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Nombre de tarea »  Duracién ~ | Comienzo ~  Fin -

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 8 horas mar 15/05/18  mié 16/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Odontologia

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccidn 3 horas mié 16/05/18  mié 16/05/18
del talento humano —Facultad de Odontologia

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccidon 3 horas mié 16/05/18  mié 16/05/18
del talento humano — Facultad de Derecho

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 8 horas jue17/05/18 vie 18/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias de

Comunicacion, Turismo y Psicologia

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccidn 3 horas vie 18/05/18 vie 18/05/18
del talento humano — Facultad de Ciencias de Comunicacidn,

Turismo y Psicologia

Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccion 3 horas vie 18/05/18 vie 18/05/18
del talento humano — Facultad de Ciencias de Comunicacian,

Turismo y Psicologia

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccién del Talento Humano 8 horas vie 18/05/18 lun 21/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Obstetriciay

Enfermeria

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccidn 3 horas lun 21/05/18 mar 22/05/18

del talento humano — Facultad de Obstetricia y Enfermeria

MNudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccidon 3 horas mar 22/05/18  mar 22/05/18
del talento humano — Facultad de Obstetricia y Enfermeria

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 16 horas mar 22/05/18  jue 24/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias

Administrativas y Recursos Humanos

Mudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccion 3 horas jue 24/05/18 vie 25/05/18
del talento humano — Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos

Mudos Criticos en funcién a las actividades del proceso de seleccion 3 horas vie 25/05/18 vie 25/05/18
del talento humano — Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccién del Talento Humano 8 horas vie 25/05/18 lun 28/05/18
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias
Comentables, Econdmicas y Financieras

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccion 3 horas lun 28/05/18 lun 28/05/18
del talento humano — Facultad de Ciencias Comentables, Econdmicas

y Financieras

Mudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccion 3 horas lun 28/05/18 mar 29/05/18
del talento humano — Facultad de Ciencias Comentables, Econdmicas

y Financieras

4 Ciclo Ejecucion - Diagramas del proceso propuesto a futuro utilizando 7,13 dias mar 29f05/18  jue 07/06/18
un Sistema de Informacién Web

Diagrama del Proceso Propuesto de Registro de Datos — Postulante 8 horas mar 29/05/18  mié 30/05/18
Actividades propuestas del Registro de datos — Postulante 1hora mié 30/05/18  mié 30/05/18
Diagrama del Proceso Propuesto de Atraccién del Talento Humano 12 horas mié 30/05/18  jue 31/05/18
Actividades propuestas del Proceso de Atraccion del Talento 1hora vie 01/06/18 vie 01/06/18
Humano

Diagrama del Proceso Propuesto de Seleccion del Talento Humano 12 horas vie 01/06/18 lun 04,/06/18

Actividades propuestas del Proceso de Seleccion del Talento 1hora lun 04/06/18 lun 04/06/18
Humano
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Mombre de tarea ~ | Duracion - Comienzo ~ Fin -

Diagrama del Proceso propuesto de Atraccion y Seleccion del 20 horas lun 04/06/18  jue 07/06/18
Talento Humano
Actividades propuestas del Proceso de Atraccion y Seleccion del 2 horas jue 07/06/18  jue 07/06/18
Talento Humano
Nudos criticos respecto al tiempo 16 horas jue 07/06/18 lun 11/06/18
Nudos criticos respecto a los recursos que utilizan 16 horas lun 11/06/18 mié 13/06/18
Histarias de Usuario 16 horas mié 13/06/18  vie 15/06/18
4 Especulacién 2,77 dias vie 15/06/18 mié 20/06/18
Planificacion de actividades 8 horas vie 15/06/18 lun 18/06/18
4 Disefio de las Interfaces Graficas de Usuario - Postulante usando Pencil 1,31 dias lun 18/06/18 mié 20/06/18
Interfaz de Inicio 45 mins lun 18/06/18 lun 18/06/18
Interfaz de Ingresa o modifica CV 20 mins lun 18/06/18 lun 18/06/18
Interfaz de Registrarse por primera vez 10 mins lun 18/06/18 lun 18/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae — Datos personales 2 horas lun 18/06/18 mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae - Estudios 2 horas mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae - Competencias 20 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae —Experiencias Laborales 1hora mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae —Idiomas 30 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae — Certificaciones Nacionales 30 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae — Certificaciones Internacionales 10 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae — Otras actividades 20 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae — Informacidn adicional 30 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae — Referencia Laborales 45 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Curriculum Vitae —PDF 10 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18
Interfaz de Ofertas Laborales 1hora mar 19/06/18  mié 20/06/18
4 Disefio de las Interfaces Graficas de Usuario - Personal de Sistemas 0,25 dias mié 20/06/18  mié 20/06/18
usando Pencil
Interfaz de Usuario 10 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz de Requerimiento del Talento Humano 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz del Perfil para el puesto 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz de Motificaciones 20 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz de Registro de Entrevista 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
4 Disefio de las Interfaces Graficas de Usuario - Personal de RRHH usande 0,21 dias mié 20/06/18  mieé 20/06/18
Pencil
Interfaz de Usuario 10 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz de Publicar Perfil para el puesto 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz de Motificaciones 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
Interfaz para Programar entrevista 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18
4 Exploracion 60,25 dias  mié 20/06/18  vie 14/00/18
Disefio del Modelo de Base de Datos 40 horas mié 20/06/18  mié 27/06/18
Programacién en SQL 80 horas mié 27/06/18  mié 11/07/18
Programacion en Java 280 horas  mié 11/07/18  jue 30/08/18
4 Programacion en HTML 10,25dias  jue 30/08/18 vie 14/09/18
4 |nterfaz Gréfica del Postulante 4,5 dias jue 30/08/18 jue 06/09/18
Inicio 2 horas jue 30/08/18 vie 31/08/18
Ingresa / Modifica CV 1 hora vie 31/08/18 vie 31/08/18
Consulta de Ofertas laborales 1 hora vie 31/08/18 vie 31/08/18
Registrarse por primera vez 1 hora vie 31/08/18 vie 31/08/18
Datos personales 4 horas vie 31/08/18 lun 03/09/18
Estudios 4 horas lun 03/09/18 lun 03/09/18
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Nombre de tarea ~  Duracién - | Comienzo ~ Fin -

Objetivo Laboral 1 hora lun 03/09/18 lun 03/09/18
Experiencia Laboral 4 horas lun 03/09/18 mar 04/09/18
Idiomas 1 hora mar 04/09/18  mar 04/09/18
Certificados 2 horas mar 04/09/18  mar 04/09/18
Informacion Adicional 1 hora mar 04/09/18  mar 04/09/18
Referencias 4 horas mar 04/09/18  mié 05/09/18
Ofertas laborales 4 horas mié 05/09/18  mié 05/09/18

Mi CV 6 horas mié 05/09/18 jue 06/09/18

4 Interfaz Grifica del personal de Sistemas 4,44 dias jue 06f09/18 mié 12/09/18
Inicio 30 mins jue 06/09/18 jue 06/09/18

4 Requerimiento del Talento Humano 1,13 dias jue 06f09/18 vie 07/09/18
Requerimiento del Talento Humano - Rectorado 8 horas jue 06/09/18 vie 07/09/18
Reguerimiento del Talento Humano - Facultades 1 hora vie 07/09/18 vie 07/09/18

Perfil para el puesto 8 horas vie 07/09/18 lun 10/09/18
Notificaciones 6 horas lun 10/09/18 mar 11/09/18
Registro de Entrevista 12 horas mar 11/09/18  mie 12/09/18

4 Interfaz Grifica del personal de RRHH 1,31 dias mié 12/09/18  vie 14/09/18
Inicio 30 mins mié 12/09/18  jue 13/09/18
Publicar Perfil para el postulante 2 horas jue 13/09/18 jue 13/09/18
Notificaciones 2 horas jue 13/09/18 jue 13/09/18
Programar entrevista 4 horas jue 13/09/18 vie 14/09/18
Consultar resultados de entrevista 2 horas vie 14/09/18 vie 14/09/18

4 Revision 22,78 dias  vie 14/09/18 mié 17/10/18

Video del funcionamiento del Sistema de Informacién Web version 1 50 mins vie 14/09/18 vie 14/09/18

Validacion del instrumento de la propuesta de un Sistema de Informacién 160 horas  vie 14/09/18 vie 12/10/18

web (SIW)

Validacion por expertos del instrumento de la propuesta de un Sistema 6 horas lun 15/10/18 lun 15/10/18
de Informacién Web (SIW)

Video del funcionamiento del Sistema de Informacion Web version 2 45 mins lun 15/10/18 lun 15/10/18
Validacion del instrumento de la propuesta de un Sistema de Informacién 30 mins lun 15/10/18 lun 15/10/18
Web (SIW)

Validacion por expertos del instrumento de la propuesta de un Sistema 1 hora lun 15/10/18 mar 16/10/18
de Informacion Web (SIW)

Video del funcionamiento del Sistema de Informacién Web versién 3 37 mins mar 16/10/18  mar 16/10/18
Validacion del instrumento de la propuesta de un Sistema de Informacién 30 mins mar 16/10/18  mar 16/10/18
Web (SIW)

Validacion por expertos del instrumento de la propuesta de un Sistema 12 horas mar 16/10/18  mié 17/10/18
de Informacion Web (SIW)

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, continuando con la fase de especulacion de la metodologia SCRUM
en base a las entrevistas, se realiz6 el disefio de las principales interfaces del SIW

como propuesta utilizando el software libre “Pencil”.
A continuacion, se hara una breve explicacion de cada una de ellas por categoria:

Disefo de la Interfaz Grafica del Usuario - Postulante
1. Interfaz de inicio

Aqui se coloco una breve descripcién de la Universidad de San Martin de Porres.
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» INICIO
INGRESA / MODIFICA CV
OFERTAS LABORALES.

Figura 43. Disefio de la GUI Inicio — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracién propia
2. Interfaz de “Ingresa o modifica CV”
Aqui el postulante podra colocar su usuario y contrasefia.
AL

» INGRESA / MODIFICA CV
OFERTAS LABORALES

Figura 44. Disefio de la GUI Ingresa o Modifica CV — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
3. Interfaz de “Registrarse por primera vez”

Aqui el postulante podré registrarse en caso sea nuevo.

NICIO
» INGRESA / MODIFICA CV
OFERTAS LABORALES

Figura 45. Disefio de la GUI Registrarse por primera vez — Postulante usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia
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4. Interfaz de “CV — Datos personales”

Aqui el postulante podra registrar sus datos personales.

Figura 46. Disefio de la GUI Datos Personales — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracidn propia
5. Interfaz de “CV - Estudios”

Aqui el postulante podra registrar sus estudios.

Figura 47. Disefio de la GUI Estudios — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracidon propia
6. Interfaz de “CV — Competencias”

Aqui el postulante podra registrar sus competencias.

Figura 48. Disefio de la GUI Competencias — Postulante usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia
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7. Interfaz de “CV — Experiencias Laborales”

Aqui el postulante podra registrar sus experiencias laborales.

Figura 49. Disefio de la GUI Experiencias Laborales — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracién propia
8. Interfaz de “CV - Idiomas”

Aqui el postulante podré registrar sus idiomas.

Figura 50. Disefio de la GUI Idiomas — Postulante usando Pencil

Fuente: Elaboracidon propia

9. Interfaz de “CV - Certificaciones Nacionales”

Aqui el postulante podra registrar sus certificaciones nacionales en caso tuviera.

144



CERTIFICACIONES NACIONALES

Figura 51. Disefio de la GUI Certificaciones Nacionales — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
10.Interfaz de “CV — Certificaciones Internacionales”

Aqui el postulante podré registrar sus certificaciones internacionales en caso

tuviera.

CERTIFICACIONES INTERNACIONALES %754 =%
nomeRE

oescaEan s

Figura 52. Disefio de la GUI Certificaciones Internacionales — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
11.Interfaz de “CV - Otras actividades”

Aqui el postulante podra registrar otras actividades.

Figura 53. Disefio de la GUI Otras Actividades — Postulante usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia

145



12.Interfaz de “CV - Informacién adicional”

Aqui el postulante podra registrar informacion adicional.

INFORMACION ADICIONAL G somaan comocaano

iEn

OCMENTD

Figura 54. Disefio de la GUI Informacién Adicional — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracidon propia
13.Interfaz de “CV — Referencia Laborales”

Aqui el postulante podra registrar sus referencias laborales.

Figura 55. Disefio de la GUI Referencias Laborales — Postulante usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia

14.Interfaz de “CV — PDF”

Aqui el postulante podréa visualizar y descargar el formato PDF de CV USMP.

Se utilizé el formato que el personal de RRHH recomendé.
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Figura 56. Disefio de la GUI Visualizar CV — Postulante usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
15.Interfaz de “Ofertas Laborales”

Aqui el postulante podra buscar diversas ofertas laborales de las ocho

facultades y Rectorado.

INGRESA / MODIFICA CV
» OFERTAS LABORALES

Figura 57. Disefio de la GUI Consultar Ofertas Laborales— Postulante usando Pencil

Fuente: Elaboracidon propia

Disefio de la Interfaz “Grafica del Usuario - Personal de Sistemas”

1. Interfaz de Usuario

Aqui el personal de sistemas podra ingresar con un usuario y contrasefia.
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SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Figura 58. Disefio de la GUI Iniciar Sesién — Personal de Sistemas usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
2. Interfaz de “Requerimiento del Talento Humano”
Aqui el personal de sistemas podra registrar el requerimiento del Talento
Humano para solicitar un personal nuevo o de reemplazo. En caso sea de
facultad deben estar de acuerdo el decano y el personal de administracion
mediante firmas. Por otro lado, caso que fuera Rectorado tiene que estar de

acuerdo el Director General de Administracion mediante firmas.

U S M P SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

NVE SOMAL DE 5ISTEMAS - RECTORADO

Figura 59. Disefio de la GUI Requerimiento del Talento Humano — Personal de Sistemas usando
Pencil

Fuente: Elaboracidon propia

3. Interfaz de “Perfil para el puesto”

Una vez que el requerimiento del talento humano este aprobado por las partes
conformadas, el personal de sistemas podra registrar el perfil para el puesto con

los conocimientos necesarios.

148



SMP SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

BIENVENIDO PERSONAL DE SISTEMAS - RECTORADO

RECUERIMIENTD D TALENTO HUMASE | PURs e PARA EL PUESTE | NGTIFICACIONES | REGISTRD D ENTREVISTA T

Figura 60. Disefio de la GUI Perfil para el Puesto — Personal de Sistemas usando Pencil
Fuente: Elaboracién propia

4. Interfaz de “Notificaciones”

El personal de sistemas podra recibir notificaciones de los postulantes
preseleccionados, y ademas consultar los postulantes que fueron programados
para una entrevista personal.

LJ S M P SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

BIENVENIDO PERSONAL DE SISTEMAS - RECTORADO

REQUERIMIENTO DE TALENTO HUMAND | FERFIL PARA EL FUESTO | 1o

POSTULANTE PARA EL AREA DE SISTEMAS

CONSULTAS

Figura 61. Disefio de la GUI Notificaciones 1 — Personal de Sistemas usando Pencil

Fuente: Elaboracidon propia

USMP sistema e ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

BIENVENIDO PERSONAL DE SISTEMAS - RECTORADO
'REQUERIMIENTO DE TALENTO Usaano | PERFILPAR EL PUESTD | NoTIFICAGIONES | REGIS

POSTULANTE PARA EL AREA DE SISTEMAS

Figura 62. Disefio de la GUI Notificaciones 2 — Personal de Sistemas usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia
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5. Interfaz de “Registro de Entrevista”

El personal de sistemas podra registrar la entrevista que realiz6 al postulante de
acuerdo con las actitudes que tuvo. Esta idea se extrajo de la autora (Pilatasig,
2015) para registrar el relevamiento de entrevista actitudinal de cada postulante

con el fin de detectar si aprueba o desaprueba.

4 USMYP SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

IDO PERSONAL DE SISTEMAS - RECTORADG

0 DE TALENTO IIMANO. | PERFIL AARA L PUESTO | NOTIRCAGONES | REGISTR

Figura 63. Disefo de la GUI Registro de Entrevista 1 — Personal de Sistemas usando Pencil

Fuente: Elaboracién propia

Figura 64. Disefio de la GUI Registro de Entrevista 2 — Personal de Sistemas usando Pencil

Fuente: Elaboracidon propia

AP SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

BIENVENIDO PERSONAL DE SISTEMAS - RECTORADO

Figura 65. Disefio de la GUI Registro de Entrevista 3 — Personal de Sistemas usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de la interfaz “Gréafica del Usuario - Personal de RRHH”
1. Interfaz de “Usuario”

Aqui el personal de RRHH podra ingresar con un usuario y contrasefa.

SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Figura 66. Disefio de la GUI Iniciar Sesién — Personal de RRHH usando Pencil
Fuente: Elaboracién propia
2. Interfaz de “Publicar Perfil para el puesto”
Aqui el personal de RRHH podra publicar el perfil de postulante que el personal

de sistemas registrd previamente.

‘J U SM P SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Figura 67. Disefio de la GUI Publicar Perfil para el Puesto — Personal de RRHH usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia

3. Interfaz de “Notificaciones”

Aqui el personal de RRHH podra visualizar todos los CV de los postulantes que
registraron sus datos previamente. Ademas, podra realizar la preseleccion de
forma automatica de los candidatos que cumplan con el perfil para el puesto.
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;;] USMDP SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCIGN DEL TALENTO HUMANO

Figura 68. Disefio de la GUI Notificaciones 1 — Personal de RRHH usando Pencil

Fuente: Elaboracién propia

USMP SISTEMA DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO

BIENVENIDO PERSONAL DE RRHH
PUBLICAR EL PERAILOL POSTULANTE
POSTULANTE PARA EL AREA DE SISTEMAS

PRE SELECEIONALOS PARA EL PERFIL SDLIEIAL

Figura 69. Disefio de la GUI Notificaciones 2 — Personal de RRHH usando Pencil
Fuente: Elaboracion propia
4. Interfaz de “Programar entrevista”

Aqui el personal de RRHH podra realizar la programacioén de la entrevista a los
postulantes para que el personal de sistemas los entreviste.

SMDP SiSTEMADE ATRACCION ¥ SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Figura 70. Disefio de la GUI Programar entrevista — Personal de RRHH usando Pencil

Fuente: Elaboracion propia
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3.5.1. Informacién obtenida a partir de la metodologia SCRUM: Creacion

del SIW

Disefio del Diagrama de Base de Datos — SQL

Continuando con la fase de Exploracion de la metodologia SCRUM, en base a los
disefios de interfaces anteriormente expuestos se realizo el disefio del diagrama de
Base de Datos (conjunto de tablas con caracteristicas enlazadas entre si). A

continuacion, se muestra el diagrama:
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Veskal
RS T RN X

Figura 71. Disefio del Diagrama de Base de Datos para el SIW

Fuente: Elaboracion propia
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Interfaces Gréficas del SIW

Continuando con la fase de Exploracion de la metodologia SCRUM y teniendo en
cuenta el diagrama de base de datos anteriormente expuesto, se empez0 la
programacion del SIW utilizando el lenguaje de programacion Java y HTML que da
como resultado el SIW. A continuacion, las interfaces graficas realizadas con
HTML.

Interfaz Grafica del Postulante

1. Inicio

La Universidad de San Martin de Porres se encarga de formar profesionales competentes, con solidos valores humanisticos, éticos,
morales y civicos.

Contribuir a la creacion de conocimientos a través de la investigacion y promover la difusion de la ciencia, la tecnologia y la cuitura

Proyectar nuestra accién a la comunidad, proviciando la contruccion de una ciudad moderayy equitativa.

Figura 72. GUI del Postulante — Inicio usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

2. Ingresa/ Modifica CV

» Ingresa / Modifica C.V Usuario:

Ofertas Laborales Usuario
Contrasefia:

Contrasefia

;Olvidaste tu contrasefia?

¢Eres un nuevo postulante?

ngresa aqui

Ingresar

Figura 73. GUI del Postulante — Ingresa/Modifica CV usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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3. Consulta de Ofertas laborales

SAN MARTIN DE PORRES

Ingresa / Modifica C.V Por Facultad: LISTAR FACULTAD s Por Cargo LISTAR CARGO s

»Ofertas Laborales . ca
Por requisitos académicos LISTARREQUISITOACAD & Buscar

con las sigui ofertas:

Sede Lima: Jr. Las Calandrizs N° 151 - 291 Santa Anita, Lima - Per. Teléfono: (511) 3620064,
Copyright @ 2018, Todos los Derechos Reservados - USMP.

Figura 74. GUI del Postulante — Ofertas Laborales usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

4. Registrarse por primera vez

% Ingresa / Modifica C.V Correo:

Ofertas Laborales Ingrese mail
Ingrese una contrasefia:

bk

Repetir contrasefia

Kok

Al "Registrarme" acepto terminos y condiciones del sitio

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N' 151
Copyright © 21

291 Santa Anfta, Lima - Perd. Teléfono: (511) 362-0064.
05 los Derechos Reservados - USMP,

Figura 75.GUI del Postulante — Registrarse por primera vez usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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5. Datos personales

Datos Personales SrE

Nombre(s): Apellidos:
Julio Rimari Perez
Fecha de nacimiento: Genero:
19941105 MASCULING
Numero de documento de identidad:
73501569
Nacionalidad: Estado Civil
Peruana Soltero(a)
Direccion Distrito:
Jr. Las Flores La Molina
Provincia: Departamento:
Lima Lima
Teléfono: Celular:
45523548 955226700
Email: Discapacidad:

julio_rimari@usmp.pe Auditiva

Figura 76. GUI del Postulante —Datos Personales usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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Agregar Datos Personales

Mombre(s): Apellidos:
ngrese nombre(s) ngrese apellidos
Mro de documento de identidad

ngrese Numero de documento

Fecha de nacimiento: Género:

dd/mm,/aaaa Masculing Femenino
Macionalidad Estado Civi

SELECCIONE NACIOHALIDAD - SELECCIOME ESTADD CVIL -
Direccion: Distrita:

ngrese direccion SELESCERE DETRTE =
Pravincia Departamenta:

SELECCIONE PAOVINCIA - EELECCIOME DERARTAMETD -
Telefona Celular:

ngrese teléfone ngrese celular
Email

ngrese su cormeo electronico
Discapacidad 5 Na 5i marco Si, indicar el tipo de discapacidad:

CIOME DISCARACIDAD -

Figura 77. GUI del Postulante —Datos Personales 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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6. Estudios

% USMP

SAN MARTIN DE PORRES

Estudios

PAIS TIPOEST CARRERA INSTITUCION OPC
Perl = Estudiante  Ing. de Computacién y Sistemas USMP a
Pert atro Secundaria Colegio Virgen del Carmen a

Perd atro Primaria Colegio Virgen del Carmen #]

Sede Lima: Jr. Laz Calandrias N° 157 - 297 Santa Anita. Lima - Per. Teléfono: (511) 362-0064.
Copyright & 2018, Todos los Derechos Reservados - USMP

Figura 78. GUI del Postulante — Estudios usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

Agregar Estudios

Pais:

LISTAR PAiS :

Tipa de estudio:

LISTAR TIPO ESTUDIO %
Titulo de carrera: Area de estudio:
Ingrese titulo LISTAR AREA ESTUDIO n
Fecha de inicio: Fecha de Fin:
dd/mm/aaaa dd/mm/aaaa
Institucion: Promedio:
Ingrese nombre de institucion 0.00

Agregar JE=icl

Figura 79. GUI del Postulante — Estudios 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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7. Objetivo Laboral

AN MARTIN DE PORRES

Obijetivo Laboral

¢Cudl es su objetivo laboral?

Ingresar a una organizacion de prestigio, en la cual pueda demostrar mis cualidades y
capacidad para desarrollar las actividades encomendadas. Capacidad para trabajar en
equipo y liderazgo. Cumplir con las metas propuestas y alcanzar los objetivos

r

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N° 151 - 291 Santa Anita, Lima - Per(. Teléfono: (511) 362-0084.
Copyright & 2018. Todoa los Derechos Reservados - USMP.

Figura 80. GUI del Postulante — Objetivo Laboral usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

Agregar Objetivo Laboral

£Cual es su Objetivo Laboral?

Agregar QEE*Cicl

Figura 81. GUI del Postulante — Objetivo Laboral 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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8.

Experiencia Laboral

Experiencias

NOMBRE NIVEL

EMPRESA ACTIVIDAD EMPRESA. EXP. PAIS  AREA DEL PUESTO

China Wok Informitica / Training Peri
Tecnologia

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N* 151 - 291 Santa Anita, Lima - Peril. Teléfono: (511) 362-006
Capyright © 2018. Todas los Derechos Reservados - USMP.

Unidad de
Sistemas

SUBAREA oPC
Base de [+ =

Datos

Figura 82. GUI del Postulante — Experiencia Laboral usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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Agregar Experiencia

Nombre de |a Empresa: Actividad de la Empresa:
LESTAR ACTIVIDAD EMERESA :
Puesto: Mivel de Experiencia:

LESTAR NIVEL EXFERINECIA

Pais:
LISTAR PAIS s
Desde: Hasta:
dd/mm/aaaa dd/mm,aaaa
Al prenzete
Area del puesto: Subdrea:

LISTAR AREA PUESTO LISTAR SUSARES

;Descripeion de responzabilidades?

Personas a cargo:

Agregar BRIl

Figura 83. GUI del Postulante — Experiencia Laboral 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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9. Idiomas

CENTRO DE ESTUDIO IDIOMA NIVELESCRITO  NIVELHABLADO OPC

USMP Ingles Intermedio Intermedio a

USMP Portugues Intermedic Intermedic a

Sede Lima: Jr. Las Calandrias 51- 291 Santa Anita, Lima - Perl. Teléfono: (511) 362-0064.

Copyright & 2018, Todos los Derechos Reservades - USMP.

Figura 84. GUI del Postulante — Idiomas usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

Agregar Idiomas

Idioma: Centro Ei}e Estudios:
LISTAR IDIOMA s
Mivel Oral: Mivel de Escrito:
LISTAR NIVEL s LISTAR MIVEL &

Agregar Qe

Figura 85. GUI del Postulante — Idiomas 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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10. Certificados

USMP

SAN MARTIN D PORRES

Certificaciones

Nombre:

Descripeidn

Perd

Departamento: Provincia:

Saleccione Swieccione

Sade Lima: Jr. Las C; - 291 Santa Anita, Lima - Perd. Teléfono: (511) 362-0064.

bos - LUSMP.

18, Tados kos Derechos Ress

Figura 86. GUI del Postulante —Certificados usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

11.Informacién Adicional

SAN MARTIN DE PORRES

USMP

Informacién Adicional

INFORMACION ADICIONAL  CONOCIMIENTO NIVEL OPC

BASE DE DATOS SaL Intermedio a

BASE DE DATOS ORACLE Intermedio a

BASE DE DATOS MYSQL Intermedio a

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N* 151 - 287 Santa Anita. Lima - Perl. Teléfona: (511) 362-0064.
Copyright & 2018, Todos los Derechos Reservados - USMP.

Figura 87. GUI del Postulante —Informacién Adicional usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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Agregar Informacién Adicional

Area:
LIZTAR ARES -
Conocimiento: Mivel:
LISTAR CONOCIMIENTO ] LISTAR NIVEL ]

Agregar Cerrar

Figura 88. GUI del Postulante —Informacién Adicional 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

12.Referencias

Referencias @-;

Tu referencia recibird un email para confirmar la informacién de contacto
Nombre Apellidos

Ingrese nombre(s) Ingrese apellidos
Email

Ingrese email de contacto
Teléfone de contacto: Tipo de referencia

Ingrese teléfono de contacto: (+511) 993-676-955 Laboral De estudios

Relacién: Experencia relacionada: Ssleccicre

Salmcciore

3562-0064.

Figura 89. GUI del Postulante —Referencias usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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13. Ofertas laborales

Figura 90. GUI del Postulante —Ofertas Laborales 2 usando HTML

14.Mi CV

Ofertas Laborales

Por Facultad: CIE! Par Cargo: ADMIMISTRADOR DE BASED &

Por requisitos académicos: PRACTICANTE Buscar

Actualmente contamos con las siguientes ofertas:

2018- 2018- CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ADMINISTRADOR DE PRACTICANTE
11-23 12-23 RECURSOS HUMANOS BASE DE DATOS

Sede Lima: Jr. Las Celandriss N° 151 - 291 Senta Anita, Lima - Perd. Teléfonc: (511) 362-0064.
Copyright &

8 Todos los Derechos Reservados - USMP,

Fuente: Elaboracion propia

PDF

Julio, Rimari Perez
Nacionalidad: Peruana
DMNI: 73501569
Direccion: Jr. Las Flores
Telélono: 45523548 | Celular: 955226700
Email: julie_rimari@usmp pe
Facha de nacimiento: 1994-11-05

Ingresar & una organizacion de prestigio, en la cual pueda demostrar mis cualidades y
i para d llar las actividades enc Capacidad para trabajar en

equipo y liderazgo. Cumplir con las metas propuestas y alcanzar los objetivos.

ESTUDIOS

2015-08-01 - 2018-06-15  USMP .
INGENIER|A DE COMPUTACION Y SISTEMAS

2010-03-01 - 2014-12-15 Colegio Virgen del Carmen
Secundaria

2004-03-01 - 2009-12-15 Colegio Virgen del Carmen
Primaria

EXPERIENCIA LABORAL

2018-01-02 - 2018-02-28 China Wok
Practicante

Creaccidn de scripts en SOL, diagrama de base de datos, entre olros

IDIOMAS

Ingles. Mivel hablado Intermedio
Nivel escrito Intermedio

Portugues Mivel hablado Intermedio

Nivel escrito Intermedio

Figura 91. GUI del Postulante — CV usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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Interfaz Grafica del Personal de Sistemas

1. Inicio

SAN MARTIN DE PORRES

» Ingresa / Modifica C.V Usuario:

Ofertas Laborales jgarciae@usmp.pe

Contrasefia

iOlvidaste tu contrasefia?

¢Eres un nuevo postulante?

ngresa aqui

Ingresar

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N° 151 - 291 Santa Anita, Lima - Peril. Teléfono: (511) 362-0064
Copyright @ 2018, Todos los Derechos Reservados - USMP.

Figura 92. GUI del Personal de Sistemas — Inicio usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

2. Requerimiento del Talento Humano

Sistema de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

Bienvenido Personal de Sistemas @

Requerimiento de Talento Humano Perfil para el Puesto Notificaciones Registro de Entrevista

Lista de Requerimientos

REQUISITOS = TIPO

COD REQ FACULTAD DEPENDENCIA ~ REMUNERACION ACAD. VACANTE PDF  OPC

COD REQ RECTORADO UNIDAD DE 930.00 PRACTICANTE NUEVA a
E
20181 SISTEMAS

CoD REQ CIENCIAS CONTABLES UNIDAD DE 930.00 PRACTICANTE REEMPLAZO
K
20182 ECONOMICAS Y SISTEMAS

FINANCIERAS

COD REQ OBSTETRICIA Y ENFERMERIA UNIDAD DE 1000.00 ADMINISTRATIVD NUEWA
2018-3 SISTEMAS

CoD REQ CIENCIAS DE LA UNIDAD DE 1000.00 ADMINISTRATIVO MUEVA
2018-4 COMUNICACION, TURISMO Y SISTEMAS
DE PSICOLOGIA

COD REQ QDOMNTOLOGIA UNIDAD DE 1000.00 ADMIMISTRATIVD ~ REEMPLAZO
2018-3 SISTEMAS

Figura 93. GUI del Personal de Sistemas — Requerimiento del Talento Humano usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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2.1. Requerimiento del Talento Humano - Rectorado

5 USMP

S MARTIN [F FORRES

REQUERIMIENTO DEL PERSONAL

CODIGO DE REQUERIMIENTO CODREQA1

FACULTAD RECTORADO
DEPEMDEMCIAS OFICINA UNIDAD DE SISTEMAS
CENTRO DE COSTO 12345

REMUNERACION SUGERIDA  H30.00
"segln presupuesto de Facultad o Dependencia y Escala Salarial

CONDICION PRACTICANTE

DISCAPACIDAD Fisica
5| para la presente vacante admite personas con discapacidad indicar que tipo de discapacidad

TIPO DE VACANTE NUEWA

5l es reemplazo colocar apellido y nombre de la persona a quien reemplaza
5l es vacante nueva, sustentar la necesidad

PORCUE SE ACABO EL CONTRATO DEL PRACTICANTE

ADMINISTRATIVO

Cango |
Horaria I
PRACTICANTE
Area [ UNIDAD DE SISTEMAS
Horario | 8200 am. - 245 p.m
Fecha | 211112018
JEFE DE LA UNIDAD DE SISTEMAS DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION

Figura 94. GUI del Personal de Sistemas — Requerimiento del Talento Humano (Rectorado)

usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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2.2. Requerimiento del Talento Humano - Facultades

2 USMP

SAM MARTIN DF FORRES

REQUERIMIENTO DEL PERSONAL

CODIGO DE REQUERIMIENTO CODREQS

FACULTAD CIEMCIAS ADMIMISTRATIVAS Y RECURSOS HUMANOS
DEPEMDEMNCIAS OFICINA UNIDAD DE SISTEMAS
CENTRO DE COSTO 78945

REMUNERACION SUGERIDA  H30.00
"segln presupuesto de Facultad o Dependencia y Escala Salarial

CONDICION PRACTICANTE

DISCAPACIDAD Auditiva
5| para la presente vacante admite personas con discapacidad indicar que tipo de discapacidad

TIPO DE VACANTE NUEWA

5l es reemplazo colocar apellide y nombre de la persona a gquien reemplaza
5l es vacante nueva, sustentar la necesidad

FORQUE EL ANTERIOR PERSONAL RENUNCIO

ADMINISTRATIVO

Cango | |
Horarka I |
PRACTICANTE
Area [ UMIDAD DE SISTEMAS |
Horark | de 8:00 am. a 245 |
Facha | 211172018
JEFE DE AREA JEFE ADMIMISTRATIVO DECAND

Figura 95. GUI del Personal de Sistemas — Requerimiento del Talento Humano (Facultades)
usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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3. Perfil para el puesto

Sistema de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

Bienvenido Personal de Sistemas @

Requerimiento de Talento Humano Perfil para el Puesto Notificaciones  Registro de Entrevista

Lista de Perfiles

cop
CODREQ PERFIL FACULTAD ESCUELA CARGO ACAD. FDF OPC

COD REQ cop INGEMIERIA Y INGEMIERIA DE ADMINISTRADOR DE PRACTICANTE a
20181 PER1 ARQUITECTURA COMPUTACION Y BASE DE DATOS
SISTEMAS

COD REQ INGENIERIA Y INGEMIERIA DE PROGRAMADOR WEB PRACTICANTE n
20182 ARQUITECTURA COMPUTACION Y
SISTEMAS

COD REQ INGENIERIA ¥ INGENIERIA DE PROGRAMADOR WEB ADMINISTRATIVO n
5
20183 ARQUITECTURA COMPUTACION Y
SISTEMAS

COD REQ INGEMIERIA Y INGEMIERIA DE DISENADOR GRAFICO  ADMINISTRATIVO a
20184 ARQUITECTURA COMPUTACION Y
SISTEMAS

Figura 96. GUI del Personal de Sistemas — Perfil para el puesto usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

USMP

SAN MARTIN DE PORRES

PERFIL PARA EL PUESTO
CODIGO DE REQUERIMIENTO coD REQ 1
CODIGO DEL PERFIL COD PER 1
CARGO ADMINISTRADOR DE BASE DE DATOS

ESPECIFICAR FACULTAD Y ESCUELA DE PROCEDENCIA DEL POSTULANTE

INGEMIERIA Y ARQUITECTURA
INGENIERIA DE COMPUTACION Y SISTEMAS

REQUISITOS ACADEMICOS PRACTICANTE

TIPO DE ESTUDIO Estudiante Wil

IDIOMAS

Idioma Ingles nivel hablado Intermedio nivel escrito Intermedio

Idioma Ingles nivel hablado Intermedio nivel escrito Intermedio

CONOCIMIENTO

Area de BASE DE DATOS con conocimiento de SQL a nivel Intermedio

Figura 97. GUI del Personal de Sistemas — Perfil para el puesto 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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4. Notificaciones

U S MP Sistema de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

Bienvenido Personal de Sistemas

Requerimiento de Talento Humano Perfil para el Puesto Noti

De 8 Postulantes, solo 3 fueran pre onados para el Area de Sistemas para
Practicantss y Administrativos

Consultas

ENTREVISTAS PENDIENTES
Programacion de Entrevista paraGalvéz Carbajal. Manuel a las 11:00 del diz 2018-11-23

Programacion de Entrevista paraRimari Perez, Julic a las 11:00 del dia 2018-11-26

Figura 98. GUI del Personal de Sistemas — Notificaciones usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

Postulantes Preseleccionados

VER

NRO POSTULANTE PRESELECCIONADOS cv)
1 Galvéz Carbajal, Manuel Ver

2 Rimari Perez, Julic Wer

3 Espinoza Garcia, Maria Ver

Cerrar

Figura 99. GUI del Personal de Sistemas — Preseleccionados usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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5. Registro de Entrevista

Sistema de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

DE PORRES

. . . Editar Perfil
Bienvenido Personal de Sistemas
Cerrar sesion

Requerimiento de Talento Humano Perfil para el Puesto Notificaciones Registro de Entrevista

Entrevistas
CODIGO REALIZAR
REQ POSTULANTE PRESELECCIONADO FECHA HORA ESTADO ENTREVISTA

COD REQ Espinoza Garcia, Maria 2018-11-28 10:00  REALIZADA E
2018-9

COD REQ Galvéz Carbajal, Manuel 2018-11-29 10:00 REALIZADA E
2018-9

COD REQ Rimari Perez, Julio 2018-11-30 10:00  PENDIENTE
20189

Figura 100. GUI del Personal de Sistemas — Entrevistas usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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Guia de Entrevista

Datos Personales

Cédigo de Requerimiento: [+
Apellidos : Galvéz Carbaja Nombres : Manuel
Fecha Entrevista : 2018-11-27 Puesto al que postula: PRACTICAMTE

Relevamiento de Entrevista Actitudinal

Observaciones:

Actitud en Situacion de Entrevista Inseguro Seguro Muy Sequra
(Selo puede marcar 3) Desconfiado Confiade [ Confiadazo
Timido Suelto Extrovertido
e
Observaciones:
Eresencia Regular Muy buenc
(Imagen Personal)
{imag ! Bueno Excelents
g
Capacidad de Sintesis
Regular Bueno Muy buenc
Excelente Observaciones:
Fluidez y claridad
) Comunicacién Regular Bueno Muy bueno
(Habilidad para Expresarse)
Excelente
Su digcurso mantiene un lineamiento £
Regular Buenc Muy buenc
Excelente
Estabilidad Emocional Observacionss:
{Autocontrol, confianza en si mismo, Regular Muy bueno
capacidad para Idmdwllu personal de lo Buena Excelente
aboral) s
Observaciones:
Orientacion a resultados
(Comunica altas expectativas y sentido
de la urgencia. Impulsa los logros Regular Muy bueno
uzando medidas eficaces de avance y
o - ; Bueno Excelents
administracion de recursos, realizando
lo necesario para lograr los objetivos)
e
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Iniciativa

(Es actuar proactivaments y a pensar
no solo en el pasado sino en el futuro,
habilidad para concretar decisiones
tomadas en el pasado hasta la
busquedad de nuevas oportunidades o
soluciones a problema)

Responsabilidad

(Esta competencia esta asociada al
COMPromisc con SUs tareas
encomendadas, el cumplimiento esta
por encimna de sus propios intereses
porgue la tarea asignada esta primera)

Apertura al cambio

(Capacidad para adaptarse u advvirse
a los cambios, modifica su propia
conducta cuando surgen dificultades
ya sea por nueva infomacion o por
entorno exterior

Detallista ordenado y metadico

Conclusiones

Observaciones Generales:
Fortalezas:

Debilidades:

Supera el perfil Deseado

Si Si
Mo No
Entrevistado por :

Regular Muy bueno
Bueno Excelente
Regular Muy bueno
Bueno Excelents
Regular Muy bueno
Bueno Excelente
Regular Muy bueno
Bueno Excelente

Ingrese observacion

Ingrese Fortalezas

Ingrese debilidad

Cumple el perfil Deseado

Esta por debajo del perfil
Deseado
Si

No

Ingrese nombre del entrevistador

Fuente: Elaboracion propia

Observaciones:

P
Observaciones:

s
Observaciones:

s
Observaciones:

s

Continua en proceso de
seleccidn
Si

Mo

Figura 101. GUI del Personal de Sistemas — Registro de Entrevista usando HTML
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Interfaz Grafica del Personal de RRHH

1. Inicio

» Ingresa / Modifica C.V

DE PORRES

Usuario:

Ofertas Laborales iespilcoz@usmp.pe

Contrasefia:
¢ Olvidaste tu contrasefia?

¢Eres un nuevo postulante?

ngresa aqui

Ingresar

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N* 151 - 291 Santa Anita, Lima - Per(. Teléfeno: {511) 362-0064
Gopyright & 2018, Todos los Derechos Reservados - USMP

Fuente: Elaboracion propia

2. Publicar Perfil para el postulante

USMP

I DE PORRES

Figura 102. GUI del Personal de RRHH — Inicio usando HTML

Sistema de Atraccion y Seleccién del Talento Humano

Bienvenido Personal de RRHH

Publicar Perfil del Postulante

cob
REQ

coD
REQ 1

coD
REQ 2

coD
REQ 3

cob
PERFIL

coD
PER1

coD
PERZ

coD
PER 3

coD
PER 4

coD
PER S

cop
FER &

Notificaciones ~ Programar Entrevista  Resultado Entrevista

Puestos para el Area de Sistemas

FACULTAD SOLICITANTE CARGO

RECTORADO ADMINISTRADOR DE
BASE DE DATOS

CIENCIAS CONTABLES ECONOMICAS PROGRAMADOR WEB
¥ FINANCIERAS

OBSTETRICIA Y ENFERMERIA PROGRAMADOR WEB

CIENCIAS DE LA COMUNICACION, DISENADOR GRAFICO
TURISMO Y DE PSICOLOGIA

ODONTOLOGIA PROGRAMADOR WEB

MEDICINA HUMANA ADMINISTRADOR DE
BASE DE DATOS

PRACTICANTE

PRACTICANTE

ADMINISTRATIVO

ADMINISTRATIVO

ADMINISTRATIVO

PRACTICANTE

PUBLICADO
PUBLICADO
PUBLICADO
PUBLICADO
PUBLICADO

PUBLICADD

Figura 103. GUI del Personal de RRHH — Publicar Perfil para el puesto usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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3. Notificaciones

Requerimiento:

POSTULANTE
Angulo Vardales, Javier
Espincza Garcia, Maria
Cruz Flores, Elizabeth
Galvéz Carbajal, Manus!
Guerra Garcia, Fresia
Chavez Figusros, Pisro

Calla Burgos, Jenny

Rimari Perez, Julio

Figura 104. GUI del Personal de RRHH — Notificaciones usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

Postulantes Preseleccionados

VER

NRO POSTULANTE PRESELECCIONADOS vy
Galvéz Carbajal, Manuel er

2 Rimari Perez, Julia Ver

3 Espinoza Sarciz, Maria

Enviar Correo Cerrar

Figura 105. GUI del Personal de RRHH — Postulantes Preseleccionados usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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4. Programar entrevista

Sistema de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

Bienvenido Personal de RRHH

Publicar Perfil del Postulante Notificaciones

Programar Entrevista

Resultado Entrevista

Postulantes Preseleccinados para el Area de Sisternas

=

Requerimienta:

POSTULANTE PRESELECCIONADO

Espinoza Garcia, Mariz

Galvéz Carbajal, Manuel

Rimari Perez, Julio

FECHA
PROG.

HORA
PROG.
11:00

1100

ESTADO

PROGRAMADO

PROGRAMADG

PROGRAMADO

PROGRAMAR
ENTREVISTA

Figura 106. GUI del Personal de RRHH — Programar entrevista usando HTML

Programar Entrevista

Fuente: Elaboracion propia

Postulante:

Facultad:

Escuela:

Cargo:

Requisitos
académicos:

Fecha:

Hara:

Rimari Perez, Julio

LISTAR FACULTAD

LISTAR ESCUELA

LISTAR CARGD

LISTAR REQUISITO ACADEMICTD

dd/mm/aaaa

Programar Cerrar

Figura 107. GUI del Personal de RRHH — Programar entrevista 2 usando HTML

Fuente: Elaboracion propia
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5. Consultar resultados de entrevista

U MP Sistema de Atraccion y Seleccion del Talento Humano

SAN MARTIN DE PORRES

Bienvenido Personal de RRHH @

Publicar Perfil del Postulante  Notificaciones Programar Entrevista Resultado Entrevista

Resultado de entrevista de Postulantes

Requerimiento:

POSTULANTE ESTADO

Espinoza Garcla, Maria DESAPROBADO

Galvéz Carbajal, Manuel APROBADO

Sede Lima: Jr. Las Calandrias N° 131 - 291 Santa Anita, Lima - Perl. Teléfonec (511) 362-0064.
Copyright ® 2018, Todos los Derechos Reservados - USMP

Figura 108. GUI del Personal de RRHH — Resultado de entrevista de Postulantes usando HTML

Fuente: Elaboracion propia

3.6. Validacion del instrumento del Perfil de Verificacion
Continuando con la fase de revision de la metodologia SCRUM, se realiz
previamente un video como primera version del SIW propuesto para la verificacion
del SIW por parte del personal de RRHH y personal de la Unidad de Sistemas.
Ademas, se realiz6 una la validacion del instrumento mediante un perfil de

verificacion.
Primera version del video y validacion del perfil de verificacién

Se realizé la validacion del instrumento con la Ing. Jessy Schuler Zamora, de la
Unidad de Sistemas de la Facultad de Ingenieria y Arquitectura, quien indicé que
en la pregunta 2 seria conveniente agregar una pantalla que muestre al personal
de Recursos Humanos los resultados de las entrevistas que realiza el personal de
la Unidad de Sistemas por requerimiento, mostrando la lista de postulantes

entrevistados, el estado (Aprobado / Rechazado), la entrevista y la opcion para
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exportar el CV. Esto es con la finalidad de ayudar al personal de Recursos Humanos

a seleccionar al postulante que mas se ajuste al perfil del requerimiento.

También, el instrumento fue revisado por la Lic. Andrea Torres Richarti del Area de
Comunicaciones y Marketing de la Facultad de Ingenieria y Arquitectura, quien
indico que la pregunta 1 y 5 se deberia mejorar en utilizar menos links. Por ejemplo:
certificaciones nacionales y certificaciones internacionales pueden ubicarse en un
solo enlace en las pantallas gréficas del postulante. Ademas, consideré que el
boton “Otras actividades” es redundante, ya que existe un botén con el nombre

“Informacioén adicional”.

Ademas, la Ing. Bonny Gonzales Pulido de la Unidad de Sistemas de la Facultad
de Ingenieria y Arquitectura indicé que la pregunta 21 se recomienda quitar la

palabra “guia” para que se entienda mejor.

Por lo tanto, con dichas observaciones se realizaron los siguientes cambios del

instrumento y del SIW:

1. De acuerdo con lo indicado por la Ing. Jessy Schuler Zamora se incluyé en
el sistema una cuarta opcién para el personal de Recursos Humanos que es
“‘Resultado Entrevista” donde se podra observar los postulantes aprobados
y/o rechazados. Con ello se tuvieron que cambiar las interfaces graficas del
personal de Recursos Humanos como:

e Publicar perfil para el postulante

¢ Notificaciones

e Programar entrevista

e Consultar resultados de la entrevista

2. Asimismo, de acuerdo con lo indicado por la Lic. Andrea Torres Richarti se
optimizaron los botones “Certificaciones Nacionales” y “Certificaciones
Internacionales” en un solo botén colocando como nombre “Certificaciones”.
Ademas, se elimino el boton “Otras actividades” y solo se quedo con el boton
‘Informacién adicional’. Con ello se tuvieron que cambiar las interfaces
gréficas del postulante como:

e Datos personales
e Estudios

e Objetivo Laboral
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e Experiencia Laboral
e Idiomas

e Certificados

e Informacion Adicional
e Referencias

e Ofertas laborales

e MiCV

3. Por otro lado, de acuerdo con lo indicado por la Ing. Bonny Gonzales Pulido
se cambio la pregunta N° 21 por “Permite registrar la entrevista del

postulante”.
Entonces, se realiz0 la actualizacion perfil de verificacion.
Segunda versién del video y validacion del perfil de verificacién

El Ing. Antonio Palomino Quichca jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de
Ciencias Contables indicé que las preguntas deben tener mayor puntualidad con
respecto a los interesados. Ademas, indicé que falta una pregunta respecto a la
validacion de la entrevista efectuada por el personal de la Unidad de Sistemas y la
validacion por parte del personal de RRHH. Por ultimo, indicd que en la pregunta
14, no se visualiza la lista de ofertas laborales lanzadas por el personal de Recursos

Humanos.

Por lo tanto, con dichas observaciones se realizaron los siguientes cambios del

instrumento y del SIW:

1. Primero, se agruparon las preguntas por niveles como, por ejemplo, nivel
general, postulantes, personal de Recursos Humanos y personal de la
Unidad de Sistemas.

2. Ademas, se agregaron dos preguntas: la pregunta N° 9 “Permite visualizar
los perfiles para el puesto” y la pregunta N° 25 “Permite registrar la
calificacion de la entrevista del postulante”.

3. Por ultimo, en el video mostrado del sistema solo se tenia una oferta laboral
de prueba. Por ello, mediante el sistema se agregaron mas ofertas laborales
de una misma facultad y/o rectorado, donde ya se puede ver mas de una

oferta laboral cuando el postulante hace la consulta.
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Adicional a ello, se realizo la actualizacion perfil de verificacion.
Tercera version del video y validacion del perfil de verificacion

El Ing. José Garcia Espinoza de la Unidad de Sistemas de Rectorado indicé que la
solicitud debe tener automaticamente la fecha del Sistema. Ademas, mencioné que
la decision final de la entrevista debe ser aprobado o desaprobado. También sugirio
que en la codificacion se debe de colocar el afio y el mes. Finalmente, menciona

gue en las referencias laborales se debe agregar el cargo de la persona referida.

El instrumento también fue revisado por la Lic. Iris Espilco Zamudio, quien trabaja
en el area de Recursos Humanos de la USMP, y mencioné que el sistema
presentado permite una comunicacion mas rapida entre las areas. Asimismo,
menciona que esto permitira formar una base de datos del postulante. Ademas,
aclara que la informacién de los requerimientos de personal no debe ser publica y
que las vacantes antes de ser publicadas deben ser verificadas y aprobadas.
Finalmente, menciona que se debe considerar que la Universidad contrate a

personal con discapacidad.

Por lo tanto, con dichas observaciones se realizaron los siguientes cambios del

instrumento y del SIW:

1. De acuerdo con lo indicado por la Ing. José Garcia Espinoza se realizaron
cambios, de forma que el sistema si muestre la fecha actual de forma
automatica en la interfaz grafica “Requerimiento del Talento Humano”.
Ademas, en la interfaz grafica “Resultados de la Entrevista” se incluyeron los
estados de aprobado y desaprobado. Asimismo, se corrigié la codificacion
tanto en las interfaces gréaficas de “Requerimientos del Talento Humano” y
“Perfil para el Puesto” con el fin de tener un mejor orden. Finalmente, se
incluyé en la interfaz grafica de Referencias Laborales el cargo de la persona
referida.

2. De acuerdo con lo indicado por la Lic. Iris Espilco Zamudio, esta de acuerdo
con los dos primeros puntos en mencion, ya que el sistema permite la
comunicacién mas rapido entre las areas y a su vez si tiene una base de

datos del postulante, como registros histéricos, que puede servir para otras
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facultades segun el perfil para el puesto. Como tercer punto, la Lic. Espilco
menciona que los requerimientos del talento humano no deben ser publicos
y se recalca que, en efecto, no lo son, ya que cada personal de Sistemas por
facultad o Rectorado tendra solo acceso a su informacion. En el caso de
RRHH, se tendra acceso a toda la informacion tanto de Rectorado como de
las facultades de la USMP. Finalmente, se aclara que en la interfaz “Datos
Personales”, cuando un postulante inicia el ingreso de datos en el CV hay
una opcioén para escoger el tipo de discapacidad, en otras palabras, si se
esta tomando en cuenta dentro del sistema, y se incluyeron dos preguntas
mas en el instrumento que servira tanto para el usuario de RRHH como de
la Unidad de Sistemas las preguntas N° 14 y 25 “Permite visualizar los

postulantes preseleccionados con discapacidad”.
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CONCLUSIONES

Resulta pertinente mencionar algunos hallazgos y logros importantes que
fueron presentados a lo largo de la presente investigacion. En primer lugar,
se realiz0 entrevistas a los jefes de la Unidad de Sistemas de las 8 facultades
y rectorado, y al encargado del &rea de Recursos Humanos, con esta
informacion se identificaron y graficaron mediante un diagrama de proceso
por separado los nudos criticos en funcion a las actividades donde se
encontraron otras actividades redundantes, en el marco del proceso de
atraccion y seleccion del talento humano.

Se identificaron los nudos criticos en funcion al tiempo que se tomé en las
actividades. Se observé que en las actividades orientadas a atraer el talento
humano y seleccionarlo en funcién de las necesidades de la organizacion, el
tiempo utilizado fue excesivo.

Respecto a los nudos criticos identificados en funcién a los recursos
utilizados, se observo que el uso de Utiles de oficina como: hojas, impresora
y tinta durante el proceso de atraccién y seleccién en el area de RRHH,
Rectorado y las ocho facultades entrevistadas son los que mas resaltaron y
eso se puede observar no solo en los diagramas de procesos, sino también
en las entrevistas realizadas.

En la presente investigacion se formulé la propuesta del SIW, con el fin de
automatizar actividades, disminuir los plazos excesivos y recursos de Utiles
de oficina. Esta fue validada por expertos, certificando que el SIW construido
ayuda en la optimizacién del proceso atraccion y seleccion del Talento
Humano en el area de Recursos Humanos y en la Unidad de Sistemas de la
USMP.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar el Sistema de Informacion Web (SIW) con el fin
gue el proceso de atraccion y seleccion del talento humano mejore en el area
de RRHH, la Unidad de Sistemas de Rectorado y de las ocho facultades
investigadas.

Alimplementar el SIW en dichas éreas, se recomienda la capacitacion a todo
el personal involucrado que participara durante el proceso, con el fin de que
las areas estén coordinadas para que haya menos actividades repetitivas, el
tiempo disminuya y no se utilicen tantos recursos de utiles de oficina.

Se recomienda que haya una mejora continua de esta propuesta, ya que las
proximas investigaciones podrian incluir las demas areas de la organizacion
para este proceso, asi como modificar el Sistema de Informacién Web para
gue tenga una vista a nivel de dispositivos maoviles, ya que los usuarios

postulantes manejan la tecnologia de hoy a través de un celular.
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Anexo 1: Matrices de consistencia

Titulo: “SIW DEL PROCESO DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO. AREA DE RECURSOS HUMANOS Y UNIDAD DE SISTEMAS USMP

Autor: Ing. Luis Enrique Toledo Cruz

2018”

Objetivo

Preguntas de Investigacion

Variables

Objetivo General:

Analizar el proceso de atraccién y seleccion de
talento humano en la Unidad de Sistemas
identificando los nudos criticos a fin de
proponer un SIW que permita optimizar el
proceso en el area de Recursos Humanos
USMP

Objetivo Especifico 1.

Identificar los nudos criticos en funcién a las
actividades del proceso de atraccién vy
seleccién del talento humano

Pregunta de Investigacion General:

¢En qué medida podria mejorar el proceso de
atraccién y seleccion del talento humano en la
Unidad de Sistemas a partir de la identificacién
los nudos criticos actuales para proponer un SIW
al area de recursos humanos USMP?

Pregunta de Investigacion Especifica 1.

¢,Cudles son esos nudos criticos en funcion a las
actividades del proceso de atraccion y seleccion
del talento humano?

Variable 1: PROCESO ATRACCION DEL TALENTO HUMANO

Indicadores

e Tipo de formato que aplica para el proceso de atraccion
e Medios para publicar perfiles para el puesto

¢ Promedio de convocados por fuentes internas semestral
e Promedio de convocados por fuentes externas semestral
e Promedio de CV recibidos por correo

e Promedio de CV recibidos en persona

Variable 2: PROCESO SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Indicadores

e Promedio de CV preseleccionados ante un perfil para el puesto
semestral

e Promedio de postulantes para la entrevista personal semestral

e Promedio de aprobados en entrevista personal para el perfil
solicitado semestral

Variable 3: NUDOS CRITICOS ACTUALES

Indicadores
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Objetivo Especifico 2.

Identificar los nudos criticos en funcién al
tiempo que toma el proceso de atraccion y
seleccién del talento humano

Objetivo Especifico 3.

Identificar los nudos criticos en funcién a los
recursos que utiliza en el proceso de atraccion
y seleccién del talento humano

Objetivo Especifico 4.

Formular y validar la propuesta del SIW.

Pregunta de Investigacion Especifica 2.

¢,Cudles son esos nudos criticos en funcion al
tiempo que toma el proceso de atraccion y
seleccion del talento humano?

Pregunta de Investigacion Especifica 3.

¢ Cuales son esos nudos criticos en funcién a los
recursos que utiliza en el proceso de atraccion y
seleccion del talento humano?

Pregunta de Investigacion Especifica 4.

¢, Cudl es la propuesta del SIW?

Tipo de dificultades respecto a las actividades del proceso de
atraccion

Tipo de dificultades respecto a las actividades del proceso de
seleccion.

Tipo de dificultades respecto al tiempo promedio invertido del
proceso de atraccion

Tipo de dificultades respecto al tiempo promedio invertido del
proceso de seleccion

Tipo de dificultades respecto al uso los de recursos del proceso
de atraccion

Tipo de dificultades respecto al uso de los recursos del proceso
de seleccion

Variable 4: SIW

Indicadores

General

Numero de usuarios y contrasefias de acceso
Rapidez al registrar datos

Numero de CV (CV) con formato USMP del postulante
Descargas de CV en archivo PDF

Postulante

Numero de pantallas graficas disefiadas
Consulta de ofertas laborales
Postular a ofertas laborales

Personal de Recursos Humanos

Numero de pantallas graficas disefiadas

Numero de perfiles para el puesto

Publicacion del perfil para el puesto

Notificaciones cuando el postulante registra su CV
Generar la preseleccion de postulantes entre varios CV
NiUmero de postulantes preseleccionados

Numero de postulantes preseleccionados con discapacidad
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e  Programar entrevista
e Resultados de la entrevista

Personal de la Unidad de Sistemas

e Numero de pantallas gréaficas disefiadas

e Registro del formato “Requerimiento del Talento Humano”

e Descargas del “Requerimiento del Talento Humano” en archivo
PDF para Rectorado

e Descargas del “Requerimiento del Talento Humano” en archivo
PDF para facultades

e Registro del formato “Perfil para el puesto”

e Descargas del “Perfil para el puesto” en archivo PDF

¢ Notificaciones cuando se genera la preseleccion entre varios CV

e Numero de postulantes preseleccionados

e Numero de postulantes preseleccionados con discapacidad

e Notificaciones de la programacion de entrevista

e Registra la calificacion de la entrevista del postulante
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Titulo: “SIW DEL PROCESO DE ATRACCION Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO. AREA DE RECURSOS HUMANOS Y UNIDAD DE SISTEMAS

USMP 2018~

Autor: Ing. Luis Enrique Toledo Cruz

Variables Indicadores Técnicas | Instrumentos Fuentes
. ) e Tipo de formato que aplica para el proceso de atraccion
Variable 1: e Medios para publicar perfiles para el puesto Personal de Recursos
PROCESO ATRACCION |*  Promedio de convocados por fuentes internas semestral Entrevista Guia de Humgnos y personal de la
DEL TALENTO e Promedio de convocados por fuentes externas semestral preguntas Unidad de Sistemas -
HUMANO e Promedio de CV recibidos por correo USMP
e Promedio de CV recibidos en persona
Variable 2: e Promedio de CV preseleccionados ante un perfil para el puesto Personal de Recursos
semestral .
PROCESO SELECCION |+  promedio de postulantes para la entrevista personal semestral Entrevista Guia c:e HuLTagojg pgsonal de la
DEL TALENTO e Promedio de aprobados en entrevista personal para el perfil preguntas nidad de Sistemas -
HUMANO solicitado semestral USMP
e Tipo de dificultades respecto a las actividades del proceso de
atraccion
e Tipo de dificultades respecto a las actividades del proceso de
seleccion.
Variable 3: e Tipo de dificultad§§ respecto al tiempo promedio invertido del . Personal de Recursos
‘ proceso de atraccion Entrevista Guia de Humanos y personal de la
NUDOS CRITICOS e Tipo de dificultades respecto al tiempo promedio invertido del preguntas yp

ACTUALES

proceso de seleccidon

e Tipo de dificultades respecto al uso los de recursos del proceso
de atraccion

e Tipo de dificultades respecto al uso de los recursos del proceso
de seleccién

Unidad Sistemas - USMP

General
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Variable 4:

SIW

e Numero de usuarios y contrasefias de acceso

e Rapidez al registrar datos

e Numero de CV (CV) con formato USMP del postulante
e Descargas de CV en archivo PDF

Postulante

e Numero de pantallas gréaficas disefiadas
e Consulta de ofertas laborales
e Postular a ofertas laborales

Personal de Recursos Humanos

o Numero de pantallas gréaficas disefiadas

o Numero de perfiles para el puesto

e Publicacion del perfil para el puesto

¢ Notificaciones cuando el postulante registra su CV

e Generar la preseleccion de postulantes entre varios CV

¢ Numero de postulantes preseleccionados

¢ Numero de postulantes preseleccionados con discapacidad
e Programar entrevista

e Resultados de la entrevista

Personal de la Unidad de Sistemas

¢ Numero de pantallas gréficas disefiadas

e Registro del formato “Requerimiento del Talento Humano”

e Descargas del “Requerimiento del Talento Humano” en archivo
PDF para Rectorado

e Descargas del “Requerimiento del Talento Humano” en archivo
PDF para facultades

e Registro del formato “Perfil para el puesto”

e Descargas del “Perfil para el puesto” en archivo PDF

e Notificaciones cuando se genera la preseleccion entre varios CV

e Numero de postulantes preseleccionados

e Numero de postulantes preseleccionados con discapacidad

e Notificaciones de la programacion de entrevista

e Registra la calificacion de la entrevista del postulante

Lista de
verificacion

Guia de
preguntas

Personal de Recursos

Humanos y personal de la
Unidad Sistemas - USMP
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Anexo 2: Instrumento entrevista estructurada

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.

Dependencia:

Persona Entrevistada:

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
15 a min a 30 min

31 min a 45 min

46 minalh

2ha4dh

5ha8h

abrwn e

3. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible:

Intangible:

4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
1. Si
2. No

5. ¢Qué tipo de formato aplica?

Requerimiento del talento humano

Perfil para el puesto

No aplica

Otros, especifique

hwbppE
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6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
Redes sociales (facebook)

Avisos en la facultad

Bolsa de Trabajo de facultades

No aplica

Otros, especifique

akrwnNE

7. Pregunta
En el semestre, ¢Cuadl es el |%
promedio de convocados por
fuentes internas?

fuentes externas?

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?

la3

4a6

7al0

11 amas

No sabe

abrwnNE

Proceso de seleccion del talento humano
9. Describa usted, ¢ .cuales son las actividades al detalle en las que participa?

10.¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1. 30minalh
2. 1haz2h
3. 2ha8h
4. 9hail6h
5. 17haz24h

11.;Cuédles son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
Tangible:

Intangible:

12.Pregunta
¢, Cual es el promedio de CV recibido | %

por correo?

en persona?

199



13.En el semestre, ¢Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

10% al 20%

21% al 40%

41% al 60%

61% al 80%

. 81% al 100%

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?

1

akrwnNE

coooTw

2
3
4
5

*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante méas apto para ser contratado.
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Anexo 3: Constancia de consentimiento

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO PUBLICO

Por medio de la presente, informamos que la institucién educativa Universidad de San Martin de

Porres autoriza al alumno de la maestria de administracién de negocios (MBA) de la Facultad de

Ciencias Administrativas y Recursos Humanos, Luis Enrique Toledo Cruz con DNI N° 44730474,

hacer uso de la informacién que a continuacion se detalla, con el consentimiento de la institucién,

para el desarrollo de sus tesis de posgrado, la cual lleva por titulo:

“Propuesta de un Sistema de Informacion Web para cl 4rea de Recursos Humanos del proceso de

atraccion y seleccion del talento humano en la unidad de sistemas USMP”.

1.

Entrevistas estructuradas aplicando al personal de recursos humanos y jefes de sistemas
(rectorado y ocho facultades) sobre las actividades que realizan para la atraccién y seleccion
del talento humanos, ademds del tiempo y recursos que utilizan.

Informacion de los procedimientos actuales del proceso de atraccion y seleccion del talento
humano.

Lista de verificacién del sistema de informacién web propuesto respecto a las pantallas
graficas (disefio), funcionabilidad, rendimiento (tiempo de respuesta), seguridad
(confiabilidad y disponibilidad) y fiabilidad, con el fin de automatizar algunas actividades,

reduciendo tiempos y recursos.

Dicha informacién se recopilaré en el Trabajo de Campo para la presente investigacion cientifica.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a solicitud de la

interesada para los fines que estime conveniente.

WA/
f:% Sehfdck /-

ector|Gegleral
o

ING. LUIS EN]yéUE TOLEDO CRUZ
ALUMNO DE POSTGRADO DI

GE ENRIQU, ENA\$CHRACK
RAL DE ADMINISTRACION

Rectorado
rcunvalacion del Club Golf Los Incas N° 154
Piso 18 - Santiago de Surco

Telf: 313-0300 / 317-2130
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Anexo 4: Archivos en Excel

REQUERIMIENTO DE PERSONAL

FACULTAD | DERECHO ]
DEPENDENCIA /OFICINA | UNIDAD DE INFORMATICA |
CENTRO DE COSTO I 6011003 l

REMUNERACION SUGERIDA | S/. 850.00 l

*Segun presupuesto de Facultad o Dependencia y Escala

Salarial.

CONDICION Marcar (X )

Administrativo I:I Practicante

DISCAPACIDAD

Para la presente vacante ¢ Admite personas con discapacidad?

S NO
Si marcé Si. Indicar qué tipo de discapacidad
TIPO DE VACANTE Marcar (X))

Reemplazo Nueva ’l:l

Si es reemplazo colocar apellidoy nombre de la persona a quien reemplaza
Si es vacante nueva, sustentar la necesidad.

KATHERINE ALISON VICENTE DE LA CRUZ

ADMINISTRATIVO

Cargo I |

Horario | l

PRACTICANTE

Area |LABORATORIO DE COMPUTO |

Horario |Lunes a Sabado: 08:00 pm. a 13:00 pm. I

Fecha | 26/02/2018

JEFE DE AREA JEFE ADMIMISTRATIVO DECANO
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&5 USMP

2287 SAN MARTIN DE PORRES

PERFIL PARA EL PUESTO

CARGO |SOPORTE TECNICO - LABORATORIO DE COMPUTO

ESPECIFICAR ESCUELA PROFESIONAL DE PROCEDENCIA DEL POSTULANTE

IFACULTAD DE INGENIEROA Y ARQUITECTURA - FIA

REQUISITOS ACADEMICOS
Marcar (X)
ADMINISTRATIVO PRACTICANTE

Titulado

Bachiller

B
=3 Bachiller [ |
Egresado B | Egresado BT
Técnico g Estudiante
C 1

INDICAR EXPERIENCIA

IDIOMAS
(Indicar idioma y nivel requerido: Bésico, intermedio , avanzado)

Ciclo

OFIMATICA

Nivel de Office necesario BASICO

Otros programas requeridos, detallar:

RESUMEN DE FUNCIONES

FUNCIONES

Realiza mantenimiento preventivo a los equipos de la Facultad.
Asistencia, orientacion y capacitacion en STl a docentes, alumnos.
Hace respetar el reglamento en el laboratorio de coémputo.
Brinda soporte técnico a las dreas administrativas y aulas

Otras funciones que le asigne la Jefatura
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Anexo 5: Entrevistas al area de RRHH y a la unidad de sistemas de

Rectorado, y a las 9 facultades

Entrevista al area de Recursos Humanos

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE

SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.

Persona Entrevistada: Lic. Iris Espilco

Dependencia: Recursos Humanos

Proceso de atracciéon del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?

Actividades:

1.

© N O

9.

El personal de Recursos Humanos (RRHH) recibe a través del correo
formatos en Excel de “Requerimiento del talento humano” y “Perfil para
el Puesto” de la Unidad de Sistemas. Tomando en cuenta que el archivo
de “Requerimiento del talento humano” debe estar previamente firmado
por el jefe de area, jefe administrativo, Decano de la facultad.

Si el formato de “Requerimiento del talento humano” es para un
reemplazo, el personal de RRHH verifica en el SAP si la vacante esta
disponible o no.

Si la vacante esté disponible, el personal de RRHH realiza la verificacion
a través del sistema SAP.

Si hay vacante, el personal de RRHH publica el “Perfil para el puesto” en
las redes sociales como Facebook, Linkedin, bolsa de trabajo de cada
facultad y en Aptitus, tanto para practicantes como administrativos.

El postulante envia el CV con su propio formato.

El personal de RRHH recibe los CV por correo.

El personal de RRHH verifica CV para cubrir el perfil solicitado.

Si el postulante cumple el perfil requerido, el personal de RRHH realiza
la preseleccion de una lista de CV.

El personal de RRHH envia los CV a la Unidad de Sistemas.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
De 2 a 4 horas al dia
3. ¢Cuales son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
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Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta, lapicero, lapices, post-it, resaltador.
Intangible: Internet
4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si
5. ¢Qué tipo de formato aplica?
v" Requerimiento del talento humano
v Perfil para el puesto
1 No aplica
1 Oftros, especifique

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
v" Redes sociales (facebook)
1 Avisos en la facultad
v Bolsa de Trabajo de facultades
71 Otros, especifique
Linkedin, Aptitus

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cual es el|%
promedio de convocados por
fuentes internas? 40
fuentes externas? 60

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
De 8 solo 3

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ cudles son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. El personal de RRHH recibe la orden para citar a los postulantes.

2. El personal de RRHH cita al postulante preseleccionado por correo o via
telefonica.

3. El postulante confirma la hora y fecha, y asiste a la cita.

4. Elpersonal de RRHH le da una “Ficha de Evaluacion” (datos personales,
estudios, cuadro de calificacién, entre otros) para que el postulante llene
la hoja.

5. El postulante llena la ficha de evaluacioén y la entrega.

El personal de RRHH recibe la ficha con los datos completos.

7. El personal de RRHH coordinada la hora y fecha con el personal de la
Unidad de Sistemas de Rectorado o Facultad.

»
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8. El personal de RRHH menciona a los postulantes preseleccionados la
fecha y hora para la entrevista con el personal de Unidad de Sistemas.

9. El postulante verifica sus tiempos.

10. Si el postulante puede a la fecha y hora planificada confirma que si puede
asistir.

11.EIl personal de RRHH anota la programaciéon de las entrevistas de los
postulantes.

12.El personal de RRHH envia la hora y fecha al personal de sistemas.

10.¢ Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
3 dias y convirtiendo a horas 24 horas por dia
11.¢ Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta, lapicero, lapices, post-it, resaltador.
Intangible: Internet
12.Pregunta
¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 98
en persona? 2

13.En el semestre, ¢Cudl es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

100%

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
lo2

*Talento Humano: Capacidad de una persona gue entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un namero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccién del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de Rectorado

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE

SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.

Persona Entrevistada: Ing. José Garcia

Dependencia: Rectorado

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?

Actividades:

1.

5.
6.

El jefe de la unidad de sistemas busca recomendacién por medio de
comparferos del mismo perfil y usa redes sociales (facebook) para
solicitar el puesto.

El jefe de la unidad de sistemas envia correo de solicitud a la oficina de
recursos humanos.

El personal de RRHH sigue el “Proceso de Atraccion del Talento
Humano”.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

El jefe de la unidad de sistemas imprime los CV.

El jefe de la unidad de sistemas revisar nuevamente el CV.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
2 horas al dia

3. ¢Cuales son los recursos materiales (Gtiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
Intangible: Internet

4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?

Si

5. ¢Qué tipo de formato aplica?

"1 Requerimiento del talento humano
v Perfil para el puesto

] No aplica

71 Otros, especifique
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6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?

v" Redes sociales (facebook)

1 Avisos en la facultad

v Bolsa de Trabajo de facultades
1 Oftros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cual es el|%
promedio de convocados por

fuentes internas? 60

fuentes externas? 40

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
De 12 solo 90 10

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ .cuales son las actividades al detalle en las que participa?

Actividades:

1. Eljefe de la unidad de Sistemas programa y comunica la entrevista.

2. El postulante confirma asistencia.

3. El postulante imprime el CV.

4. Siesun CV de fuente interna, el jefe de la unidad de sistemas llama por
teléfono y/o enviar correo para programar entrevista. En caso contrario,
el jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

5. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Seleccion del Talento
Humano”.

6. El jefe de la unidad de sistemas recibe la fecha y hora de la entrevista.

7. El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

8. El postulante responde preguntas y justifica sus habilidades.

9. Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

10.El jefe de la unidad de sistemas indica al postulante el horario de trabajo

y las funciones a realizar.

11.El jefe de la unidad de sistemas menciona al postulante que el personal

de RRHH se comunicaré los préximos dias con él.

12.El postulante anota lo mencionado.
13.El jefe de la unidad de sistemas comunica al personal de RRHH los

postulantes aprobados.
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14.El personal de RRHH recepciona la informacion.

15.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

16.El postulante da el examen.

17.el personal de RRHH verifica las calificaciones.

18.Si el postulante aprob6 los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
ultima entrevista.

19.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

20.Si el candidato aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

21.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

22.El postulante recibe la respuesta.

10.¢ Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
4 horas por dia
11.¢ Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta, lapicero, resaltador.
Intangible: Internet
12.Pregunta
¢, Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 95
en persona? 5

13.En el semestre, ¢Cudl es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

80%

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
1 o 2 practicantes y 1 administrativo

*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccién del Talento Humano: proceso para conseguir un namero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ingenieriay
Arquitectura

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Carlos Bernal

Dependencia: Facultad de Ingenieria y Arquitectura
Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. El jefe de sistemas de FIA llama al encargado de area para solicitar CV
con ciertos requisitos.

El encargado de area solicita CV a alumnos y/o egresados, bachilleres y
titulados.

El postulante recibe la informacion.

El postulante envia CV por correo

El encargado de area recibe CV.

El encargado de area consigue un grupo de CV.

El encargado de area revisa CV y realiza la preseleccion.

El encargado de area imprime los CV.

El encargado de area presenta grupo de CV al jefe de sistemas de FIA.
10 El jefe de sistemas de FIA revisa y aprueba CV.

N

©oNOOAOW

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
4 horas en el dia
3. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
Intangible: Internet
4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
No
5. ¢Qué tipo de formato aplica?
"1 Requerimiento del talento humano
O Perfil para el puesto
1 No aplica
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] Otros, especifique

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?

v' Redes sociales (facebook)

1 Avisos en la facultad

"1 Bolsa de Trabajo de facultades
1 Oftros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cuadl es el |%
promedio de convocados por

fuentes internas? 80

fuentes externas? 20

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
De 8 solo 3

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ .cuales son las actividades al detalle en las que participa?

Actividades:

1. Elencargado de area llama por teléfono y/o envia correo para programar
una entrevista.

2. El postulante confirma la asistencia.

3. El postulante imprime CV.

4. El postulante asiste a la entrevista en la fecha y hora programada.

5. El encargado del area revisa nuevamente los CV.

6. El encargado del area realiza la entrevista.

7. El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

8. Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el encargado de
area selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

9. El encargado de area indica el horario de trabajo y las funciones a

realizar.

10.El encargado de area menciona que el personal de administracion se

comunicara en los proximos dias.

11.El jefe de sistemas envia la solicitud.
12.El decano recibe la solicitud.
13.Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracién recibe la

solicitud.

14.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.
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15. El postulante confirma la cita.

16.El personal de administracion realiza entrevista psicoldgica, examinar CV
e indica las correcciones necesarias.

17.EIl postulante anota las indicaciones y envia el CV con las correcciones.

18.El personal de administracion recibe el CV corregido y lo envia.

19.EIl personal de RRHH recibe los CV del postulante.

20.El personal de RRHH envia un correo proponiendo hoy y fecha de la cita
e indicando: traer copia CV actualizado, histérico de notas, certificado de
trabajo, cursos y seminarios.

21.El postulante confirma asistencia y asiste.

22.El personal de RRHH da una ficha de evaluacion (datos personales,
estudios, cuadro de calificacion, entre otros).

23.El personal de RRHH recibe la ficha con datos completos.

24.El personal de RRHH recepciona la informacion.

25.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

26.El postulante da el examen.

27.el personal de RRHH verifica las calificaciones.

28.Si el postulante aprob6 los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
daltima entrevista.

29.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

30. Si el candidato aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

31.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

32.El postulante recibe la respuesta.

10. ¢ Cuédl es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
3 horas al dia
11.;Cuédles son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta, lapicero, resaltador.
Intangible: Internet
12.Pregunta
¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 90
en persona? 10

13.En el semestre, ¢ Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

80%

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
2 practicantes y 1 administrativo
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*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Medicina

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Anibal Ramirez

Dependencia: Facultad de Medicina

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que patrticipa?
Actividades del jefe de unidad de sistemas:

1. El jefe de la unidad de sistemas envia solicitud para pedir un nuevo
personal al decano.

2. El decano recibe la solicitud.

3. Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion recibe la

solicitud.

4. El personal de administracion envia por correo la solicitud a la oficina de
RRHH.

5. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento
Humano”.

6. El personal de administracion recibe el CV de los postulantes
preseleccionados.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
25 min

3. ¢Cuales son los recursos materiales (Gtiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
Intangible: Internet

4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si

5. ¢Qué tipo de formato aplica?

Requerimiento del talento humano

Perfil para el puesto

No aplica

Otros, especifique

Oficio al decano

mEn R
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6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?

1 Redes sociales (facebook)

1 Avisos en la facultad

"1 Bolsa de Trabajo de facultades
1 Oftros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cuadl es el |%
promedio de convocados por

fuentes internas? 50

fuentes externas? 50

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
No sabe

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ .cuales son las actividades al detalle en las que participa?

Actividades del jefe de la unidad de sistemas:

1.

abkrown

© 0N

El personal de administracién llama por teléfono y/o envia por correo para
programar una entrevista.

El postulante confirma asistencia.

El postulante imprime el CV.

El personal de administracion los CV.

El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente los CV.

El postulante asiste a la entrevista en la fecha y hora indicada.

El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

10 Si el postulante respondi6 con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

11.Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones

a realizar.

12.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de

administracion se comunicara en los proximos dias.

13.El personal de administraciéon llama por teléfono y/o envia correo para

programar una entrevista.

14. El postulante confirma la cita.
15.El personal de administracién realiza entrevista psicolégica, examinar CV

e indica las correcciones necesarias.
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16.El postulante anota las indicaciones y envia el CV con las correcciones.

17.EIl personal de administracion recibe el CV corregido y lo envia.

18.EIl personal de RRHH recibe los CV del postulante.

19.El personal de RRHH envia un correo proponiendo hoy y fecha de la cita
e indicando: traer copia CV actualizado, histérico de notas, certificado de
trabajo, cursos y seminarios.

20.El postulante confirma asistencia y asiste.

21.El personal de RRHH da una ficha de evaluacién (datos personales,
estudios, cuadro de calificacion, entre otros).

22.El personal de RRHH recibe la ficha con datos completos.

23.El personal de RRHH recepciona la informacion.

24 El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

25.El postulante da el examen.

26.el personal de RRHH verifica las calificaciones.

27.Si el postulante aprobd los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
dltima entrevista.

28.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

29.Si el candidato aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

30.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

31.El postulante recibe la respuesta.

10. ¢ Cuél es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
2 horas al dia
11.;Cuédles son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta, lapicero.
Intangible: Internet
12.Pregunta
¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 100
en persona? 0

13.En el semestre, ¢Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

100%

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
1 administrativo

*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.
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**Atraccién del Talento Humano: proceso para conseguir un namero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccion del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante méas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Derecho

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Rosa Sanchez

Dependencia: Facultad de Derecho

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de unidad de sistemas solicita personal.
2. Si el personal es nuevo

2.1. El jefe de unidad de sistemas envia una solicitud para pedir un
nuevo personal.

2.2. El decano recibe la solicitud.

2.3. Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion
recibe la solicitud.

2.4. El personal de administracion solicita el perfil para el puesto.

2.5. El jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha de Perfil para el
puesto”.

2.6. Eljefe de la unidad de sistemas envia la ficha.

2.7. El personal de administracion recibe y envia la ficha a RRHH.

3. Si el personal no es nuevo.

3.1. Eljefe de la unidad de sistemas solicita un reemplazo para cubrir
la vacante mediante un formato en Excel “Requerimiento de
Personal”.

3.2. Eljefe de la unidad de sistemas envia solicitud.

3.3. El personal administrativo recibe solicitud.

4. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento

Humano”.

5. El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
30 min

3. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
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Intangible: Internet

4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si

5. ¢Qué tipo de formato aplica?

Requerimiento del talento humano

Perfil para el puesto

No aplica

Otros, especifique

Oficio al decano

EEEENEN

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
1 Redes sociales (facebook)
v" Auvisos en la facultad
v Bolsa de Trabajo de facultades
1 Oftros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cual es el|%
promedio de convocados por
fuentes internas? 40
fuentes externas? 60

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
No sabe

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

2. El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

3. El personal de RRHH realiza el “Proceso de eleccion del Talento
Humano”.

4. El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista

programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante asiste a la entrevista en las fecha y hora indicada.

El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

Si el postulante respondi6 con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.
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10.Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

11.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

12.El postulante anota lo mencionado.

13.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los
postulantes aprobados.

14.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

15. El postulante confirma la cita.

16.El personal de administracidn realiza la entrevista psicologica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

17.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

18.El personal de administracién recibe el CV corregido y envia.

19.El personal de RRHH recepcion la informacion.

20.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

21.El postulante da los examenes.

22.El personal de RRHH verifica las calificaciones.

23.Si le postulante aprobo los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
daltima entrevista.

24.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

25.Si el postulante aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

26.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

27.El postulante recibe respuesta.

10. ¢ Cudl es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?

30 min

11.;Cuédles son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?

Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta, lapicero.
Intangible: Internet

12.Pregunta

¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 70
en persona? 30

13.En el semestre, ¢Cual es el promedio de postulantes que asisten a una

entrevista personal?

100% (3)

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal

para el perfil solicitado?
100% (3)
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*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Odontologia

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Pamela Guardia

Dependencia: Odontologia

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de unidad de sistemas solicita personal.
2. Si el personal es nuevo

2.1. El jefe de unidad de sistemas envia una solicitud para pedir un
nuevo personal.

2.2. El decano recibe la solicitud.

2.3. Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion
recibe la solicitud.

2.4. El personal de administracion solicita el perfil para el puesto.

2.5. El jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha de Perfil para el
puesto”.

2.6. Eljefe de la unidad de sistemas envia la ficha.

2.7. El personal de administracion recibe y envia la ficha a RRHH.

3. Si el personal no es nuevo.

3.1. Eljefe de la unidad de sistemas solicita un reemplazo para cubrir
la vacante mediante un formato en Excel “Requerimiento de
Personal”.

3.2. Eljefe de la unidad de sistemas envia solicitud.

3.3. El personal administrativo recibe solicitud.

4. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento

Humano”.

5. El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1 hora

3. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
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Intangible: Internet

4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si

5. ¢Qué tipo de formato aplica?

Requerimiento del talento humano

Perfil para el puesto

No aplica

Otros, especifique

Oficio al decano

00« O

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
Redes sociales (facebook)

Avisos en la facultad

Bolsa de Trabajo de facultades

Otros, especifique

Oficio al Decano

EERUR -

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cuadl es el |%
promedio de convocados por
fuentes internas? 50
fuentes externas? 50

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
No sabe

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

2. El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

3. El personal de RRHH realiza el “Proceso de eleccion del Talento
Humano”.

4. El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista

programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante asiste a la entrevista en las fecha y hora indicada.

El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

© NGO

223



9. Si el postulante respondio con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad
de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.
10.Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

11.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

12.El postulante anota lo mencionado.

13.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los
postulantes aprobados.

14.El personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

15. El postulante confirma la cita.

16.El personal de administracidn realiza la entrevista psicologica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

17.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

18.El personal de administracién recibe el CV corregido y envia.

19.El personal de RRHH recepcion la informacion.

20.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

21.El postulante da los examenes.

22.El personal de RRHH verifica las calificaciones.

23.Si le postulante aprobo los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
dltima entrevista.

24.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

25.Si el postulante aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

26.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

27.El postulante recibe respuesta.

10. ¢ Cuédl es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
30 min

11.¢ Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, lapicero.

12.Pregunta

¢,Cual es el promedio de Curriculum | %

Vitae recibido

por correo? 40

en persona? 60

13.En el semestre, ¢ Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

100% (3)

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
33.3% (1)
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*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias de
Comunicacion, Turismo y Psicologia

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Luis Barrientos

Dependencia: Facultad de Comunicaciones, Turismo y Psicologia
Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de unidad de sistemas solicita personal.
2. Si el personal es nuevo

2.1. El jefe de unidad de sistemas envia una solicitud para pedir un
nuevo personal.

2.2. El decano recibe la solicitud.

2.3. Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion
recibe la solicitud.

2.4. El personal de administracion solicita el perfil para el puesto.

2.5. El jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha de Perfil para el
puesto”.

2.6. Eljefe de la unidad de sistemas envia la ficha.

2.7. El personal de administracion recibe y envia la ficha a RRHH.

3. Si el personal no es nuevo.

3.1. Eljefe de la unidad de sistemas solicita un reemplazo para cubrir
la vacante mediante un formato en Excel “Requerimiento de
Personal”.

3.2. Eljefe de la unidad de sistemas envia solicitud.

3.3. El personal administrativo recibe solicitud.

4. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento

Humano”.

5. El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1 hora
3. ¢Cuales son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
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Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
Intangible: Internet
4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si
5. ¢Qué tipo de formato aplica?
v" Requerimiento del talento humano
v Perfil para el puesto
1 No aplica
1 Oftros, especifique

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
1 Redes sociales (facebook)
1 Avisos en la facultad
"1 Bolsa de Trabajo de facultades
1 Oftros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cuadl es el |%
promedio de convocados por
fuentes internas? 50
fuentes externas? 50

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
De 5 solo 3

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ .cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

2. El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

3. El personal de RRHH realiza el “Proceso de eleccion del Talento
Humano”.

4. El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista

programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante asiste a la entrevista en las fecha y hora indicada.

El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

Si el postulante respondi6 con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.
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10.Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

11.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

12.El postulante anota lo mencionado.

13.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los
postulantes aprobados.

14.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

15. El postulante confirma la cita.

16.El personal de administracidn realiza la entrevista psicologica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

17.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

18.El personal de administracién recibe el CV corregido y envia.

19.El personal de RRHH recepcion la informacion.

20.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

21.El postulante da los examenes.

22.El personal de RRHH verifica las calificaciones.

23.Si le postulante aprobo los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
daltima entrevista.

24.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

25.Si el postulante aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

26.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

27.El postulante recibe respuesta.

10. ¢ Cudl es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
30 min
11.;Cuédles son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
Tangible: PC
Intangible: Internet
12.Pregunta
¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 100
en persona? 0

13.En el semestre, ¢ Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

100% (3)

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
33.33% (1)
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*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Obstetricia

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Jorge Orbegoso

Dependencia: Obstetricia y Enfermeria

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de unidad de sistemas solicita personal.
2. Si el personal es nuevo

2.1. El jefe de unidad de sistemas envia una solicitud para pedir un
nuevo personal.

2.2. El decano recibe la solicitud.

2.3. Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion
recibe la solicitud.

2.4. El personal de administracion solicita el perfil para el puesto.

2.5. El jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha de Perfil para el
puesto”.

2.6. Eljefe de la unidad de sistemas envia la ficha.

2.7. El personal de administracion recibe y envia la ficha a RRHH.

3. Si el personal no es nuevo.

3.4. Eljefe de la unidad de sistemas solicita un reemplazo para cubrir
la vacante mediante un formato en Excel “Requerimiento de
Personal”.

3.5. Eljefe de la unidad de sistemas envia solicitud.

3.6. El personal administrativo recibe solicitud.

4. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento

Humano”.

5. El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1 hora

3. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
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Intangible: Internet
4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?

No

5. ¢Qué tipo de formato aplica?

"1 Requerimiento del talento humano
1 Perfil para el puesto

v" No aplica

1 Otros, especifique

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?

1 Redes sociales (facebook)

"1 Avisos en la facultad

1 Bolsa de Trabajo de facultades
71 Otros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cual es el|%
promedio de convocados por

fuentes internas? 0

fuentes externas? 100

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?

2

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?

Actividades:

1. Eljefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

2. El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

3. El personal de RRHH realiza el “Proceso de eleccion del Talento
Humano”.

4. El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista
programada.

5. El postulante imprime su CV.

6. El postulante asiste a la entrevista en las fecha y hora indicada.

7. Eljefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

8. El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

9. Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.
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10.Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

11.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

12.El postulante anota lo mencionado.

13.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los
postulantes aprobados.

14.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

15. El postulante confirma la cita.

16.El personal de administracidn realiza la entrevista psicologica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

17.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

18.El personal de administracién recibe el CV corregido y envia.

19.El personal de RRHH recepcion la informacion.

20.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

21.El postulante da los examenes.

22.El personal de RRHH verifica las calificaciones.

23.Si le postulante aprobo los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
daltima entrevista.

24.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

25.Si el postulante aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

26.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

27.El postulante recibe respuesta.

10. ¢ Cuédl es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1 hora

11.;Cuédles son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, lapicero, lapiz.
Intangible:

12.Pregunta

¢,Cual es el promedio de Curriculum | %

Vitae recibido

por correo? 0

en persona? 100

13.En el semestre, ¢ Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

50% (1)

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
50% (1)
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*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Dependencia: Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos
Persona Entrevistada: Ing. Wilmer Cruz

Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. El jefe de la unidad de sistemas publica el perfil para el postulante en
Bumeran y Computrabajo (practicantes y administrativos).

El postulante recibe la informacion.

El postulante envia CV por correo.

El jefe de la unidad de sistemas recibe el CV.

El jefe de la unidad de sistemas consigue un grupo de CV.

El jefe de la unidad de sistemas revisa CV y realiza la preseleccion.

El jefe de la unidad de sistemas revisa y aprueba el CV.

NOo Ok WN

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
8 horas
3. ¢Cuales son los recursos materiales (Utiles de oficina) que usa?
Tangible: PC
Intangible: Internet
4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si
5. ¢Qué tipo de formato aplica?
1 Requerimiento del talento humano
[ Perfil para el puesto
v" No aplica
71 Otros, especifique

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
] Redes sociales (facebook)
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"1 Avisos en la facultad

Bolsa de Trabajo de facultades

1 Otros, especifique
Computrabajo y bumeran

|

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cual es el|%
promedio de convocados por
fuentes internas? 60
fuentes externas? 40

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
De 8 solo 3

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de la unidad de sistemas programa y comunica la entrevista.

El postulante confirma la asistencia.

El postulante imprime el CV.

El jefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente los CV.

El postulante asiste a la entrevista en la fecha y hora indicada.

El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

El postulante responde preguntas y justifica sus habilidades.

Si el postulante respondi6 con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas seleccionay clasifica los que cumplen el perfil para el puesto.

9. Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

10.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

11.El postulante anota lo mencionado.

12.El jefe de la unidad de sistemas comunicar a administracion los
postulantes aprobados.

13.El jefe de la unidad de sistemas envia la solicitud.

14.El decano recibe la solicitud.

15.Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion recibe la
solicitud.

16.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

17.El postulante confirma la cita.

18.EIl personal de administracion realiza la entrevista psicolégica, examina
el CV e indica correcciones necesarias.

©NOOhWDN

235



19.El postulante anota las indicaciones y envia el CV con las correcciones.

20.El personal administrativo recibe el CV corregido y envia.

21.El personal de RRHH recibe el CV del postulante.

22.El personal de RRHH envia un correo proponiendo horay fecha de la cita
e indicando: traer copia de CV actualizado, histérico de notas, certificado
de trabajo, cursos y seminarios.

23.El postulante confirma asistencia y asiste.

24.El personal de RRHH da una Ficha de Evaluacion (datos personales,
estudios, cuadro de calificacion, entre otros).

25.El postulante llena la Ficha de Evaluacion y entrega.

26.El personal de RRHH recibe la ficha con datos completos.

27.El personal de RRHH recepciona la informacion.

28.El personal de RRHH tomar examen de Cultura General y Excel.

29.El postulante da los examenes.

30.El personal de RRHH verifica las calificaciones.

31.Si el postulante aprob6 los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto de trabajo y lo hace pasar a una
dltima entrevista.

32.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

33.Si el postulante aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

34.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

35. El postulante recibe respuesta.

10. ¢ Cuél es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
1 hora
11.;Cuédles son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
Tangible: PC, Hojas
Intangible:
12.Pregunta
¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 80
en persona? 20

13.En el semestre, ¢Cudl es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

66.66% (2)

14.En el semestre, ¢ Cuél es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
100% (2)

*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.
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**Atraccién del Talento Humano: proceso para conseguir un namero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccion del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante méas apto para ser contratado.
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Entrevista a la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias Contables,
Econdmicas y Financieras

ENTREVISTA POR MEDIO DE CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DE
RECURSOS HUMANOS Y PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SISTEMAS

Objetivo: Es identificar sus actividades, el tiempo y los recursos utilizados en el

proceso actual de atraccion y seleccion del talento humano.
Persona Entrevistada: Ing. Antonio Palomino
Dependencia: Ciencias contables, Econémicas y Financiera
Proceso de atraccion del talento humano

1. Describa usted, ¢ cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de unidad de sistemas solicita personal.
2. Si el personal es nuevo

2.1. El jefe de unidad de sistemas envia una solicitud para pedir un
nuevo personal.

2.2. El decano recibe la solicitud.

2.3. Si el decano aprueba la solicitud, el personal de administracion
recibe la solicitud.

2.4. El personal de administracion solicita el perfil para el puesto.

2.5. El jefe de la unidad de sistemas crea la “Ficha de Perfil para el
puesto”.

2.6. Eljefe de la unidad de sistemas envia la ficha.

2.7. El personal de administracion recibe y envia la ficha a RRHH.

3. Si el personal no es nuevo.

3.7. Eljefe de la unidad de sistemas solicita un reemplazo para cubrir
la vacante mediante un formato en Excel “Requerimiento de
Personal”.

3.8. Eljefe de la unidad de sistemas envia solicitud.

3.9. El personal administrativo recibe solicitud.

4. El personal de RRHH realiza el “Proceso de Atraccion del Talento

Humano”.

5. El jefe de la unidad de sistemas recibe los CV de los postulantes
preseleccionados.

2. ¢Cual es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
30 min
3. ¢Cuales son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
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Tangible: Hojas, PC, impresora, tinta
Intangible: Internet
4. ¢Aplica algun tipo de formato para el proceso de atraccion?
Si
5. ¢Qué tipo de formato aplica?
v" Requerimiento del talento humano
v Perfil para el puesto
1 No aplica
1 Oftros, especifique

6. ¢Cuales son los medios para publicar perfiles para el puesto?
1 Redes sociales (facebook)
1 Avisos en la facultad
"1 Bolsa de Trabajo de facultades
1 Oftros, especifique

7. Pregunta

En el semestre, ¢Cuadl es el |%
promedio de convocados por
fuentes internas? 50
fuentes externas? 50

8. En el semestre, ¢cual es el promedio de CV preseleccionados por puesto
convocado?
De5solol

Proceso de seleccion del talento humano

9. Describa usted, ¢ .cuales son las actividades al detalle en las que participa?
Actividades:

1. Eljefe de la unidad de sistemas revisa nuevamente el CV.

2. El jefe de la unidad de sistemas brinda la orden para citar a los
postulantes.

3. El personal de RRHH realiza el “Proceso de eleccion del Talento
Humano”.

4. El jefe de la unidad de sistemas recibe la hora de la entrevista

programada.

El postulante imprime su CV.

El postulante asiste a la entrevista en las fecha y hora indicada.

El jefe de la unidad de sistemas realiza la entrevista.

El postulante responde las preguntas y justifica sus habilidades.

Si el postulante respondié con habilidad las preguntas, el jefe de la unidad

de sistemas selecciona y clasifica los que cumplan el perfil solicitado.

©oxo~NOoO
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10.Eljefe de la unidad de sistemas indica el horario de trabajo y las funciones
a realizar.

11.El jefe de la unidad de sistemas menciona que el personal de
administracion se comunicara en los proximos dias.

12.El postulante anota lo mencionado.

13.El jefe de la unidad de sistemas comunica a administracion los
postulantes aprobados.

14.EIl personal de administracion llama por teléfono y/o envia correo para
programar una entrevista.

15. El postulante confirma la cita.

16.El personal de administracidn realiza la entrevista psicologica, examina
CV e indica correcciones necesarias.

17.El postulante anota las indicaciones y envia CV con las correcciones.

18.El personal de administracién recibe el CV corregido y envia.

19.El personal de RRHH recepcion la informacion.

20.El personal de RRHH toma examen de Cultura General y Excel.

21.El postulante da los examenes.

22.El personal de RRHH verifica las calificaciones.

23.Si le postulante aprobo los examenes, el personal de RRHH informa al
postulante datos puntuales del puesto del trabajo y lo hace pasar a una
daltima entrevista.

24.El jefe de RRHH entrevista al candidato.

25.Si el postulante aprueba, el jefe de RRHH da el visto bueno.

26.El personal de RRHH comunica el resultado positivo al candidato.

27.El postulante recibe respuesta.

10. ¢ Cudl es el tiempo promedio invertido en las actividades que participa?
30 min
11.;Cuédles son los recursos materiales (utiles de oficina) que usa?
Tangible: Hojas, lapicero.
Intangible:
12.Pregunta
¢,Cual es el promedio de Curriculum | %
Vitae recibido
por correo? 20
en persona? 80

13.En el semestre, ¢Cual es el promedio de postulantes que asisten a una
entrevista personal?

100% (1)

14.En el semestre, ¢ Cudl es el promedio de aprobados en la entrevista personal
para el perfil solicitado?
100% (1)
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*Talento Humano: Capacidad de una persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
entre otras.

**Atraccion del Talento Humano: proceso para conseguir un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados.

***Seleccidn del Talento Humano: proceso para elegir al aspirante mas apto para ser contratado.
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Preguntas del Proceso de Atraccion

Anexo 6: Datos obtenidos de la entrevista por pregunta

PERSONA PREGUNTAS
DEPENDENCIA ENTREVISTADA 1 3 42| 5 5 7
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
) Hojas, PC, impresora, 409
AREA DE RECURSOS N . e tinta, lapicero, lapices, 0
HUMANOS Lic. Iris Espilco Redaccion post-it, resaltador 1 11,2 1,35
FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 60%
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
Hojas, PC, impresora, 60%
RECTORADO Ing. José Garcia | Redaccion tinta 1 2 1,3
FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 40%
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
FACULTAD DE Hojas, PC, impresora, 80%
INGENIERIA'Y Ing. Carlos Bernal | Redaccion tinta 2 3 1
ARQUITECTURA FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 20%
FACULTAD DE . L FUENTES
DERECHO Ing. Rosa Sanchez | Redaccién TANGIBLES 1 11,2 2,3 INTERNAS
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Hojas, PC, impresora,

40%

tinta
FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 60%
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
FACULTAD DE Ing. Anibal g Hojas, PC, impresora, 50%
MEDICINA Ramirez Redaccion tinta 2 4
FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 50%
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
FACULTAD DE Ing. Pamela y Hojas, PC, impresora, 50%
ODONTOLOGIA Guardia Redaccion tinta 1] 23
FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 50%
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
FACULTAD DE . :
COMUNICACIONES, Ing. Luis y Hojas, PC, impresora, 50%
. Redaccion tinta 1,2 4
TURISMO Y Barrientos
PSICOLOGIA FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
50%
FUENTES
TANGIBLES INTERNAS
FACULTAD DE Ing. Jorge 5 Hojas, PC, impresora, 0%
OBSTETRICIA Orbegoso Redaccion tinta 3 4
FUENTES
INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 100%
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FUENTES
FACULTAD DE TANGIBLES INTERN@?{V
CIENCIAS . L PC 0
ADMINISTRATIVAS Y Ing. Wilmer Cruz | Redaccion | 5 2 3 5 FUENTES 1
RECURSOS HUMANOS INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 40%
FUENTES
FACULTAD DE TANGIBLES INTERNAS
CIENCIAS : Hojas, PC, impresora, 50%
CONTABLES, ng. AMOMO. | Redaccion | 2 tinta 11,2] 4 1
ECONOMICAS Y FUENTES
FINANCIERA INTANGIBLES EXTERNAS
Internet 50%
Preguntas del Proceso de Seleccién
PERSONA Preguntas
DEPENDENCIA ENTREVISTADA 9 10 11 12 13 14
TANGIBLES POR CORREO
) Hojas, PC, impresora, 08%
AREA DE RECURSOS - : L tinta, lapicero, lapices, 0
HUMANOS Lic. Iris Espilco | Redaccién 5 postit, resaltador. 5 2
INTANGIBLES EN PERSONA
Internet 2%
TANGIBLES POR CORREO
RECTORADO Ing. José Garcia |Redaccion| 3 | Hoias, PC, impresora, 95% 4 | 3
tinta, lapicero, resaltador.
INTANGIBLES EN PERSONA
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Internet

5%

TANGIBLES POR CORREO
FACULTAD DE Hojas, PC, impresora, 98
INGENIERIA Y Ing. Carlos Bernal | Redaccion tinta, lapicero, resaltador
ARQUITECTURA INTANGIBLES EN PERSONA
Internet 2
TANGIBLES POR CORREO
FACULTAD DE Ing. Rosa Redaccion 'lt-i|r(1)tJ: sléPiCé,elrr:presora, 0%
DERECHO Sanchez , [apICETO.
INTANGIBLES EN PERSONA
Internet 30%
TANGIBLES POR CORREO
FACULTAD DE Ing. Anbal | oo :'i'rft‘:SI'a Picéé'r?presora' 100%
MEDICINA Ramirez : [apICETO.
INTANGIBLES EN PERSONA
Internet 0%
TANGIBLES POR CORREO
FACULTAD DE Ing. Pamela Redaccién Hojas, lapicero. 40%
ODONTOLOGIA Guardia INTANGIBLES EN PERSONA
no usa 60%
FACULTAD DE TANGIBLES POR CORREO
COMUNICACIONES, Ing. Luis L PC 100%
TURISMO Y Barri Redaccion
) arrientos INTANGIBLES EN PERSONA
PSICOLOGIA )
Internet 0%
TANGIBLES POR CORREO
FACULTAD DE Ing. Jorge Redaccion Hojas, lapicero, lapiz. 0%
OBSTETRICIA Orbegoso INTANGIBLES EN PERSONA
no usa 100%
Ing. Wilmer Cruz | Redaccion TANGIBLES POR CORREO
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FACULTAD DE PC, Hojas 80%
CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS Y INTANGIBLES EN PERSONA
RECURSOS HUMANOS no usa 20%
FACULTAD DE TANGIBLES POR CORREO
CIENCIAS . : . 20%
CONTABLES, Iné]. IAnt_onlo Redaccién Hojas, lapicero 0
ECONOMICAS Y alomino INTANGIBLES EN PERSONA
FINANCIERA no usa 80%
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Anexo 7: Formato de CV USMP

<<Mombres, Apellidos paterno y matemos=>
==Dirgccion==
==Telf >
=<=Email mas usado.>>
=aEdadss

==CIP: (Mumeno de colegiatura o regisiro profesional ==

Profesionalen ...

Mivel _........

ESTUDIOS

{Incluir los posgrados yio diplomados)

<<Afio (descendente)==

<<ANG ==

EXPERIENCIA LABORAL

<<Afio (descendente)==

<<AND =>

IDIOMAS

=<|diomas>

<<|diomias:

<=Institucion==

==Grado Académico (considerar: egresado, bachiller, maestro,
doctor)

Incluya méntos académicos. Ejem. Sto superior, etc ==

<=Institucion::
==iGrados==

<<|nstitucion==
== |ogros (Utilice oraciones cortas v verbos de accidn, enfatizar
las habilidades claves ligadas a la profesion)==

ainstitucion:==

<<Logros==

«lnstitucion:==

== Indicar si lee, habla y escribe perfectamente el idioma==

<<|natitucion:=
== [ndicar si lee, habla y escribe perfectamente el idioma==

CERTIFICACIOMES MACIONALES

<<Afigss

<< A=

<=Mencion==

<<Especificar =i es certificacion profesional, cursos de
especializacion, diplomado, etc ==

=<inatitucion==

<« Paig-ciudad==

<=Mencion==

«<=Eapecificar si s certificacion profesional, cursos de
especializacion, diplomado, et ==

<=|nstitucion::

== Pais-ciudad==
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CERTIFICACIONES INTERMACIOMALES

c<Afio=s <<Mencion==
=«Especificar si es certificacion profesional, cursos de
especializacion, diplomado, ste.==
<<|nstitucian:==
<« Pais-ciudad==

<= Afigss <<Mencion==
<<Eapecificar si es certificacion profesional, curscs de
especializacion, diplomado, etc.==
<<institucion==
== Pais-ciudad=>

DESARROLLO PROFESIOMAL

<= Afigss <<Mencion (Titulaj==
<<Especificar si es: Conferencia, congresos, seminaros, curse
taller, ete. ==
==Duracion (indicar total de dias v horasy==
<<|nstitucian:==
<« Pais-ciudad==

wffigss ==Mencion (Titulo)==
<<Especificar si es: Conferencia, congresos, seminanos, curso
taller, etc.>>
=<Duracion (indicar total de dias y horas)==
<<insfitucion==
== Pais-ciudad==

OTRAS ACTIVIDADES

= fAfigss= ==|ndicar si e=: Docente, Investigador, ete.>=
<= Indicar cursos que dicta, titulo de 1a investigacion, ste.==
=<institucion=:=

w<ffig=s =<Indicar si es: : Docente, Investigador, etc==

<= |ndicar cursos que dicta, titulo de 1a investigacion, stc.==
=<|nsfitucion==

INFORMACION ADICIONAL

<= Reconocimientos v premios recibidos (Evidenciar liderazgo, proactividad v formacian
integral)==

<<|natitucion:s:

== Pais-ciudad==

s=Afo=s

<= Indicar si es miembro de sociedades o instituciones acadéemicas>=
=<|nstitucion==

<= Pais-ciudads>=

s Afigss

REFERENCIAS

<<Digponibles a solicitud>>
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Anexo 8: Instrumento de la propuesta de un SIW (SIW)

Sefior(a) trabajador(a):

La presente validacion forma parte de un trabajo de investigacion y tiene como objetivo la
recolecciéon de informacién acerca de la propuesta de un SIW. Por favor, responda con
sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:

1. Colocar sus datos.

Ver el video de la propuesta.

Leer detenidamente cada una de las preguntas.

Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
Si desea volver a ver el video lo solicita.

Si tiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

o0k wnN

Nombre:

Facultad o Nivel Central:

Area o Unidad:

ITEM PREGUNTA SI | NO

GENERAL

1 Permite acceder con usuario y contrasefia

Permite registrar datos en forma rapida

2
3 Permite visualizar un formato CV USMP
4

Permite descargar CV en archivo PDF

POSTULANTE

5 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas

6 Permite consultar las ofertas laborales

7 Permite postular a ofertas laborales

PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS

8 Es adecuado el nimero de pantallas gréaficas disefiadas

9 Permite visualizar los perfiles para el puesto

10 Permite publicar los perfiles para el puesto

11 Permite recibir notificaciones cuando el postulante registra su CV

12 Permite generar la preseleccion de postulantes entre varios CV

13 Permite visualizar los postulantes preseleccionados
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14

Permite programar una entrevista

15

Permite visualizar los resultados de la entrevista

PERSONAL DE LA UNIDAD DE SISTEMAS

16 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas
17 Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano”
Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo
18
PDF para Rectorado
Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo
19
PDF para facultades
20 Permite registrar el formato “Perfil para el puesto”
21 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF
22 Permite recibir notificaciones de la preseleccién entre varios CV
23 Permite visualizar los postulantes preseleccionados
24 Permite recibir notificaciones de la programacion de una entrevista
25 Permite registrar la calificacion de la entrevista del postulante

Observaciones

Firma
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Anexo 9: Validacion por expertos del instrumento de la propuesta de un

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE

SIW (SIW)

INFORMACION WEB (SIW)

Serior(a) trabajador(a):

La presente validacion forma parte de un trabajo de investigacion y tiene como objetivo la
recoleccién de informacion acerca de la propuesta de un Sistema de Informacién Web. Por

favor, responda con sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:

Do B 0 N5

Colocar sus datos.

Ver el video de la propuesta.

Leer detenidamente cada una de las preguntas.

Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
Si desea volver a ver el video lo solicita.

Si tiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

Nombre: 'Im‘, \@su\ Y\mc\\)&@ 2 Molex ;Zn\mo“\

Facultad o Nivel Central: Joaliad de Sx\ojﬁ\e?\q Y R@‘ﬁeé\om

Area o Unidad: _Uwdod de Silewas
ITEM PREGUNTA Sl | NO

1 Es adecuado el numero de pantallas graficas disefiadas para el %
postulante

2 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el %
personal de Recursos Humanos

3 Es adecuado el numero de pantallas gréficas disefiadas para el
personal de la Unidad de Sistemas 7<

4 Permite acceder con usuario y contrasefa X

5 Permite registrar datos en forma rapida X

6 Permite visualizar un formato CV USMP %

7 Permite descargar CV en archivo PDF >4

8 Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano” para
facultades X
Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo

9 |poE %

10 Permite registrar el formato “Perfil para el puesto” P

14 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF %

12 Permite publicar los perfiles para el puesto X

13 | Permite consultar las ofertas laborales X

14 Permite postular a ofertas laborales p 4

15 Recibe notificaciones en tiempo real cuando hay postulantes b8

16 Permite generar la preseleccion del postulante entre varios CV K

5
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17 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se realiza la preseleccion Y
entre varios CV

18 Permite visualizar los postulantes preseleccionados X

19 Permite programar una entrevista X

20 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se programa una %
entrevista

21 Permite registran" la guia entrevista del postulante %

22 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo .
PDF para Rectorado

Observaciones

B it da Yon @Qm\u\\m qs\céj‘wm di Rawswas Numones oia wmyemionte

Agpeqan  veac QC)M\Q\\CL Que asastie ol randiedo da lop eriiednten o,

e crmstnamts Sor feae: o @@S\A\m\e:\ onevistadeos ( b estado

(Nb\b\au&c/ QQ&‘L’L&A@B(UQ}\ @,\\J\Q\‘,\D\T,_ A ex\j@f\'\n,\ G\ %3)\0(‘,(1\1\'\ QLL &LM&L(\QL\

& avpdan o oGncado o sdetionnct all pestudasle Que > pe aihm*e ol

ng?& 4 tequeismieno,
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE

INFORMACION WEB (SIW)

Serior(a) trabajador(a):

La presente validacion forma parte de un trabajo de investigacion y tiene como objetivo la
recoleccion de informacion acerca de la propuesta de un Sistema de Informacién Web. Por
favor, responda con sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:
1. Colocar sus datos.
2. Ver el video de la propuesta.
3. Leer detenidamente cada una de las preguntas.
4. Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
5. Sidesea volver a ver el video lo solicita.
6. Sitiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

Nombre: b fiadea Navova Torres Withot
Facultad o Nivel Central: _Srgenreatio y POuvechuc

Area o Unidad: __ Qomunicaice®d Y MonVedng
ITEM PREGUNTA . Sl | NO
1 Es adecuado el nimero de pantallas gréficas disefiadas para el ><
postulante
2 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el ><
personal de Recursos Humanos /
3 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el X
personal de la Unidad de Sistemas
4 Permite acceder con usuario y contrasefia X
5 Permite registrar datos en forma rapida S
6 | Permite visualizar un formato CV USMP b &
7 Permite descargar CV en archivo PDF ¢
8 Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano” para X
facultades
9 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo ><
PDF
10 Permite registrar el formato “Perfil para el puesto” ><
11 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF >
12 Permite publicar los perfiles para el puesto >
13 Permite consultar las ofertas laborales e
14 | Permite postular a ofertas laborales 2
15 Recibe notificaciones en tiempo real cuando hay postulantes )<
16 Permite generar la preseleccion del postulante entre varios CV x
5
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17 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se realiza la preseleccion
entre varios CV

18 Permite visualizar los postulantes preseleccionados

19 Permite programar una entrevista

20 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se programa una
entrevista

21 Permite registrar la guia entrevista del postulante

2 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo
PDF para Rectorado

XX K PAPA K

Observaciones

T oo o o prcunto N9 s S eberio
Moy en vhilizar mernos luls Ror efermpo
Qurtificacoryes Nacorstes Y Cerdifd cocone ngznoconce
Pcken Ubhlairse en un solo enlace@n\og
pondalos chox ge\ postAone -

Roends considere que €l boton “Ores Achividegdes
€5 ~AUACCIE \Jo U exisve ef boton Mngertnocon
A vecal !
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE

INFORMACION WEB (SIW)

Sefior(a) trabajador(a):

La presente validaciéon forma parte de un trabajo de investigacién y tiene como objetivo la
recoleccion de informacién acerca de la propuesta de un Sistema de Informacion Web. Por
favor, responda con sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:

D OB 00 D=

Colocar sus datos.

Ver el video de la propuesta.

Leer detenidamente cada una de las preguntas.

Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
Si desea volver a ver el video lo solicita.

Si tiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

Nombre: _—Xn. 3)«;“1 Londsay  Gonzales /P@Q\,qc, 3
~J

Facultad o Nivel Central: Facolled o jngem'er&x e W, = W

Area o Unidad: Unidad  de Siste mas
ITEM PREGUNTA Sl | NO
1 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el
postulante x
2 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el |
personal de Recursos Humanos
3 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el
personal de la Unidad de Sistemas X
4 Permite acceder con usuario y contrasefa x
5 Permite registrar datos en forma rapida 3
6 Permite visualizar un formato CV USMP x
7 Permite descargar CV en archivo PDF x
8 Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano” para
facultades i
9 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo >
PDF
10 Permite registrar el formato “Perfil para el puesto” X
11 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF 2
12 Permite publicar los perfiles para el puesto X
13 Permite consultar las ofertas laborales X
14 Permite postular a ofertas laborales X
15 Recibe notificaciones en tiempo real cuando hay postulantes P
16 Permite generar la preseleccion del postulante entre varios CV X
5
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17 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se realiza la preseleccion )
entre varios CV %
18 Permite visualizar los postulantes preseleccionados 22
19 Permite programar una entrevista 20
20 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se programa una x
entrevista
21 Permite registrar la guia entrevista del postulante &
22 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo X
PDF para Rectorado
Observaciones
) (oo 22
En o Prgauﬁ

Re peconuenda cg(udar lo podabra “%w’a,? para Que se entienda
miidbr 5
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE
INFORMACION WEB (SIW)

Seiior(a) trabajador(a):

La presente validacion forma parte de un trabajo de investigacion y tiene como objetivo la
recoleccion de informacion acerca de la propuesta de un Sistema de Informacién Web. Por
favor, responda con sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:
1. Colocar sus datos.
2. Ver el video de la propuesta.
3. Leer detenidamente cada una de las preguntas.
4. Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
5. Sidesea volver a ver el video lo solicita.
6. Sitiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

s /‘) 7=\
Nombre: [M/a i -.L?mwzw o ol 6w Lo Cot ey
Facultad o Nivel Central: _ 4500 (T2 D D€ n e f C;, LTHneES

Area o Unidad: d NiDp o B (\%\ CITEAsD €

i # PREGUNTATE BT o ey

Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el

postulante

Es adecuado el numero de pantallas graficas disefiadas para el

personal de Recursos Humanos

3 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas para el
personal de la Unidad de Sistemas

4 Permite acceder con usuario y contrasefia

5 Permite registrar datos en forma rapida

6

7

8

Permite visualizar un formato CV USMP

Permite descargar CV en archivo PDF

Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano” para
facultades

Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo
PDF

10 Permite registrar el formato “Perfil para el puesto”

11 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF

12 Permite publicar los perfiles para el puesto

13 | Permite consultar las ofertas laborales

14 | Permite postular a ofertas laborales

15 | Recibe notificaciones en tiempo real cuando hay postulantes

| IR PRI e s = <

16 Permite generar la preseleccion del postulante entre varios CV

257



17 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se realiza la preseleccion
entre varios CV

18 Permite visualizar los postulantes preseleccionados

19 Permite programar una entrevista

20 Recibe notificaciones en tiempo real cuando se programa una
entrevista

21 Permite registrar la entrevista del postulante

Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo
PDF para Rectorado

S< | K| = PAAPK

22

Observaciones

m VEG on TR L con MAyOR PorTuo Liokd Cop
Decfe (70 A log THTERTRLOL,

’ -/, T
W lle ona W%UA)F« (er pe =« (e /dpfj,?m,
Olé Zﬂ &Wﬁvl‘frﬁ %073/45[(\ faY ?“Vﬁf’w b e
1 La Velidecdén por JTe o pefoned A fbaras
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE
INFORMACION WEB (SIW)

Sefior(a) trabajador(a):

La presente validacion forma parte de un trabajo de investigacion y tiene como objetivo la
recoleccion de informacién acerca de la propuesta de un Sistema de Informaciéon Web. Por
favor, responda con sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:
1. Colocar sus datos.
2. Ver el video de la propuesta.
3. Leer detenidamente cada una de las preguntas.
4. Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
5. Sidesea volver a ver el video lo solicita.
6. Sitiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

Nombre:  —n g _roxé é\av <l'q gfp ine2 q
U \/ /; Q/ v
Facultad o Nivel Central: Tecfovado

Area o Unidad: S/s Tema s
ITEM | PREGUNTA [ st [NO
GENERAL

1 Permite acceder con usuario y contrasena

2 Permite registrar datos en forma rapida

3 Permite visualizar un formato CV USMP

4 Permite descargar CV en archivo PDF
POSTULANTE
5 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas

Y

6 Permite consultar las ofertas laborales

7 Permite postular a ofertas laborales
PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS
8 Es adecuado el nimero de pantallas gréficas disefiadas

9 Permite visualizar los perfiles para el puesto

10 Permite publicar los perfiles para el puesto

A4 Permite recibir notificaciones cuando el postulante registra su CV

N TN A

12 Permite generar la preseleccion de postulantes entre varios CV
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13 Permite visualizar los postulantes preseleccionados L~

14 Permite programar una entrevista b

15 Permite visualizar los resultados de la entrevista 27

PERSONAL DE LA UNIDAD DE SISTEMAS

16 | Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas 2

17 Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano” /

18 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo P
PDF para Rectorado

19 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo fa
PDF para facultades

20 | Permite registrar el formato “Perfil para el puesto” ¥

21 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF 2 | '7

22 Permite recibir notificaciones de la preseleccion entre varios CV

23 | Permite visualizar los postulantes preseleccionados //

24 | Permite recibir notificaciones de la programacion de una entrevista 1/

25 Permite registrar la calificacion de la entrevista del postulante &=

Observaciones

x ia Sn/){?/ul Joée a/av /n recéla c/e/ 8157(”474.
w /-o cjecﬂs/'fn F,;m/ eée Sen QP""A ‘lo 0
(”}?J qP"Déq Ja (f& Vax Coy\/‘/huo(/\ Coy e/ FWC@O )

B Sudewqcﬂ(w La rac{/‘ﬁ’c"lcloh Colo Cor-  aifo v imeg

¥ en /as veferay cras d’(’jw’dw G/ 00*/&0 (/e
(0 fe\r&’l/w Wﬁv;'c!q.

&

SUSMP

o
&
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE

INFORMACION WEB (SIW)

Senor(a) trabajador(a):

La presente validaciéon forma parte de un trabajo de investigacién y tiene como objetivo la
recoleccion de informacion acerca de la propuesta de un Sistema de Informacién Web. Por
favor, responda con sinceridad cada uno de los items.

INSTRUCCIONES:

OO0 AWON =

Colocar sus datos.

Ver el video de la propuesta.

Leer detenidamente cada una de las preguntas.

Marcar con una X la alternativa que usted considere conveniente.
Si desea volver a ver el video lo solicita.

Si tiene alguna duda con alguna pregunta lo menciona.

Nombre: __ Ycls @rgdd 86@)’1 w Fumidio
Facultad o Nivel Central: _ \J%el  Gntra/
Area o Unidad: Recurson (?“/umcm 09

[ITEM | PREGUNTA [ st [nO
GENERAL -
1 Permite acceder con usuario y contrasefa
2 Permite registrar datos en forma répida
3 Permite visualizar un formato CV USMP
4 Permite descargar CV en archivo PDF
POSTULANTE
5 Es adecuado el numero de pantallas graficas disefiadas
6 Permite consultar las ofertas laborales
7 Permite postular a ofertas laborales

PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS

8 Es adecuado el nimero de pantallas graficas disefiadas

9 Permite visualizar los perfiles para el puesto

10 Permite publicar los perfiles para el puesto

11 Permite recibir notificaciones cuando el postulante registra su CV
12 Permite generar la preseleccion de postulantes entre varios CV

¢ > =¥ e XX '><><><><
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13 Permite visualizar los postulantes preseleccionados
14 Permite programar una entrevista
15 Permite visualizar los resultados de la entrevista

PERSONAL DE LA UNIDAD DE SISTEMAS

B | X

16 Es adecuado el nimero de pantallas gréficas disefiadas
17 Permite registrar el formato “Requerimiento del talento humano”
18 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo |
PDF para Rectorado /
19 Permite descargar el “Requerimiento del talento humano” en archivo 4
PDF para facultades >\
20 Permite registrar el formato “Perfil para el puesto” >§‘
24 Permite descargar el “Perfil para el puesto” en archivo PDF x
22 Permite recibir notificaciones de la preseleccion entre varios CV X
23 Permite visualizar los postulantes preseleccionados X
24 Permite recibir notificaciones de la programacion de una entrevista x
25 Permite registrar la calificacion de la entrevista del postulante X

Observaciones

- &istema d¢ nFOrmacion presenialo Qerwi're la.
eomun{cacion mas ra'rida enfre  aveas .

- rPer‘mee Poder armidr Und bau de dals def 6’0(7'&)/0"19,,

- be dbe de consPderar gue lo [nformacisn 4 reguerimienlo
de Persona/ no debe de Ser P‘/b/fca, Y gue las vacantes unfes

de ‘Ser ?O'chadas deben de Ser werffiendas, y apr‘obadas .

T %% dbe do consederar Que Lo uninersedad  contrutee
Pemonal &S capuctado ,
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Anexo 10: Glosario de Términos

Cdédigo abierto: Conocido con el nombre “open source”, es un cédigo manejable y
accesible con la comunidad de desarrolladores que se utiliza en conjunto con

software libre.

Hardware: Es la parte fisica que tiene un dispositivo (computadoras, moviles, TV,
entre otros).

IEC: International Electrotechnical Commission. Son estandares internacionales y
de evaluacién para brindar conformidad a todas las tecnologias eléctricas,
electronicas y relacionadas. (IEC, 2019)

IEEE: “Institute of Electrical and Electronics Engineers. Es una asociacion dedicada
a promover la innovacion y la excelencia tecnoldgica en beneficio de la humanidad,

es la sociedad técnica profesional mas grande del mundo” (IEEE, 2019).
Interfaz: Conexion, fisica o l6gica entre una computadora y el usuario. (RAE, 2019)

ISO/IEC/IEEE 24765: Es un documento donde se almacena el vocabulario de

Ingenieria de Sistemas y Software. (The business of it for the business, 2010)

Licencia de Software: Esta licencia es un cédigo que brinda de manera limitada la
empresa en donde se compra el software, que puede tener una duracion mensual

0 anual.

Metodologia agil: Se puede definir como los métodos que se aplican en un
proyecto determinado, al tener la habilidad y flexibilidad de adaptarse a los cambios

esperados e inesperados en corto tiempo. (Trigas, 2012)

Normas ISO: “Las normas ISO (International Organization for Standardization) son
documentos que especifican requerimientos que pueden ser empleados en
organizaciones para garantizar que los productos y/o servicios ofrecidos por dichas

organizaciones cumplen con su objetivo” (ISOTools, 2019).

Pila del Producto: “Es la lista de todo aquello que el cliente necesita como:
funcionalidades, mejoras, tecnologia y correccibn de errores que deben
incorporarse al producto a través sprints (iteraciones). Representa lo que espera el

cliente, los usuarios y los interesados” (Scrum Manager, 2019).
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Prototipo: Ejemplar original o primer molde en que se fabrica una figura o cosa.
(RAE, 2019)

Sistema: Conjunto de todas las partes organizados y relacionados que tienen un

objetivo en comun.

Software Libre: Se puede entender como un programa para desarrollar software

que es libre, dado que no se paga por licencia.

Software: Es la parte l6gica (sistema operativo, programas, juegos, antivirus) que
tiene un dispositivo (computadoras, moéviles, TV, entre otros).

Usuario del Sistema: Persona encargada de ingresar al sistema con una

contrasefia y realizar registro, actualizacion y eliminacion de datos.
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Anexo 11: Costo del Sistema de Informacién Web

Para la estimacion del costo del SIW se realizé la consulta del promedio salarial de

un Ingeniero de Computacion y Sistemas al periédico (Publimetro, 2018) “Un

ingeniero de sistema puede ganar en promedio mensualmente S/ 3,430, aunque

teniendo en cuenta otros factores como la institucion donde estudié y el centro de

labores, su ingreso mensual va de S/ 1,400 a S/ 5,900”.

El programa que se utilizé fue Microsoft Project para calcular el costo total de SIW

tomando como premisa el promedio mensual del salario de S/ 3,430. A

continuacion, se muestran los recursos (mano de obra) utilizados:

Nombre del recurso ~ Tipo v Etiqueta de ~ lniciales ¥ Grupo ~ Capacidad
ANALISTA DE SISTEMAS  Trabajo A 100%
PROGRAMADOR Trabajo P 100%
ADMINISTRADOR DE Trabajo A 100%
BASE DEDATOS

~ Tasaestandar ~ Tasahoras

~ Costo/Usc™ Acumu ™ Calendarie -
5/0.00/hora 5/0.00 Prorratea RRHH
5/0.00/hora 5/0.00 Prorratec RRHH
5/0.00/hora 5/0.00 Prorratea RRHH

5/14.29/hora
5/14.29/hora
5/14.29/hora

Para ello, se realiz6 un calendario donde se tomd en cuenta el horario laboral que

va de lunes a viernes de 8:00 a.m. hasta 5:00 p.m., con refrigerio de 1 hora de 1:00

p.m. a 2:00 p.m. sin contar sdbado y domingos, se muestra a continuacion:

Para calendario: | RRHH (Calendario del proyecto) e

El calendario ‘RRHH' es un calendario base.

Leyenda:

Laborable

DILIMM|J|VY|S

Haga clic en un dia para ver sus periodos laborables:
noviembre 2020 ~

Crear calendaria...

Periodos laborables del 2 noviembre 2020:

+ 03:00 a3 13:00
+ 14:00 a 17:00

No laborable Detalles de '[Predeterminado]’ X [
Horas laborables| Establecer el periodo laborable para esta semana laboral predeterminada del )
i : AH'.
este calendario: Seleccionar dias: O Utilizar los periodos predeterminados del proyecto para estos dias. |
_1 Dia de excepcion () Establecer dias como periodo no laborable. |
@ Establecer dia(s) en estos periodos laborables especificos: b
Semana laboral r \
Desde Hasta |
Excepciones 5S&mana 08:00 13:00

14:00 17:00 | |
Mambre ~ Detalles... |

[Predeterminad [} I
g Eliminar !
1]
Ayuda Cancelar 1 )
1]
W \

Ayuda

Opciones...

Cancelar
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También, se tomo en cuenta los dias feriados calendario como se muestra en la
siguiente imagen:

Cambiar calendaric laboral >

Para talendario: | RRHH [Calendario del proyecto) o

Crear calendario...
El calendario 'RRHH’ &5 un calendario base,

Leyenda: Haga clic en un dia para wer sus periodos laborables:  Periodos laborables del 2 noviembre 2020:

] noviembre 2020 ~
Laborable

= 08:00 a 13:00
D|L| MM -_J V|5 - 14:00 a 17:00
Mo laborable ! il Bl I I

B 8 |9 (10 (111213 |14 Basado en:
i Horas laborables modificadas 15 |16 (17 |12 |19 |20 |21 Semana laboral predeterminada del
3 o e calendario 'RRHH".
n este calendario: -
22 |23 |24 |25 (28 |27 (28
31 p; i
Da de excepcion 20 |30
:_1: Semana laboral no predeterminada o
Excepciones  Semanas laborales
MNombre Comienzo Fin ~ Detalles...
1 |FERIADO 1 13/04/2018 13/04/2018
Eliminar
2 |FERIADO 2 1/05/2018 1/05/2018 —
3 |FERIADO 3 25/06/2018 29/06/2018
4 |FERIADO 4 270072018 27/07/2018
5 |FERIADO 5 30/08/2018 30/08/2018
& |FERIADO B 8/09/2018 8/09/2018
— W

Ayuda Opciones... Cancelar

Finalmente, agregando las columnas Recursos y Costos en Microsoft Project se

tiene la siguiente estimacion de Costo del SIW propuesto:
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Nombre de tarea ~ Duracién + Comienzo ~ Fin ~ Predecesoras  ~ Nombres de los recursos »  Costo -~

4 SCRUM - SISTEMA INTEGRADO DE RRHH 124.42 dias lun 23/04/18 jue 18/10/18 5/14,223.79
4 Concepto 38.63dias  lun 23/04/18 vie 15/06/18 5/4,415.61
Entrevista al personal de RRHH 3 horas lun 23/04/18 lun 23/04/18 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
Entrevista al jefe de Sistemas de Rectorado 3 horas lun23/04/18  lun23/04/18 3 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
Entrevista al jefe de Sistemas de FIA-DATA 3 horas lun 23/04/18 mar 24/04/18 4 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
Entrevista al jefe de Sistemas de Medicina 3 horas mar 24/04/18  mar 24/04/18 5 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
Entrevista al jefe de Sistemas de Derecho 3 horas mar 24/04/18  mar 24/04/18 6 AMNALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
Entrevista al jefe de Sistemas de Odontologia 2 horas mié 25/04/18  mié 25/04/18 7 ANALISTA DE SISTEMAS 5/28.58
Entrevista al jefe de Sistemas de Comunicaciones 2 horas mié 25/04/18  mié 25/04/18 8 ANALISTA DE SISTEMAS 5/28.58
Entrevista al jefe de Sistemas de Obstetricia 2 horas mié 25/04/18  mié 25/04/18 9 ANALISTA DE SISTEMAS 5/28.58
Entrevista al jefe de Sistemas de Administracion 3 horas mié 25/04/18  jue 26/04/18 10 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
Entrevista al jefe de Sistemas de Economia 2 horas jue 26/04/18 jue 26/04/18 11 ANALISTA DE SISTEMAS 5/28.58
Analisis y Revisi6n de las entrevistas 1hora jue 26/04/18 jue 26/04/18 12 ANALISTA DE SISTEMAS 5/14.29
Identificacién de los Stakeholders 1hora jue 26/04/18 jue 26/04/18 13 AMNALISTA DE SISTEMAS 5/14.29
< BPM 29.13dias  jue 26/04/18 jue 7/06/18 5/3,329.57
4 Ciclo Modelado - Diagramas del proceso actual 22 dias jue 26/04/18 mar 29/05/18 §/2,515.04
Diagrama del Proceso de Atraccién del Talento Humano del Personal 8 horas jue 26/04/18 vie 27/04/18 14 ANALISTA DE SISTEMAS 5/114.32
de Recursos Humanos
Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccion 3 horas vie 27/04/18 vie 27/04/18 17 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
del talento humano — Personal de RRHH
Diagrama del Proceso de Seleccién del Talento Humano del Personal 8 horas lun 30/04/18 lun 30/04/18 18 ANALISTA DE SISTEMAS 5/114.32
de Recursos Humanos
Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccion 3 horas mié 2/05/18 mié 2/05/18 19 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
del talento humano — Personal de RRHH
Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 12 horas mié 2/05/18 jue 3/05/18 20 AMNALISTA DE SISTEMAS S/171.48
del jefe de la Unidad de Sistemas de Rectorado
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccién 3 horas jue 3/05/18 vie 4/05/18 21 AMNALISTA DE SISTEMAS 5fa2.87
del talento humano —Rectorado
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccién 3 horas vie 4/05/18 vie 4/05/18 22 AMNALISTA DE SISTEMAS 5fa2.87
del talento humano —Rectorado
Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 20 horas vie 4/05/18 mié 9/05/18 23 ANALISTA DE SISTEMAS 5/285.80
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ingenieria y
Arquitectura
Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccion 3 horas mié 9/05/18 mié 9/05/18 24 AMNALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
del talento humano —Facultad de Ingenieria y Arquitectura
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccign 3 horas mié 9/05/18 mié 9/05/18 25 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
del talento humano — Facultad de Ingenieria y Arquitectura
Diagrama del Proceso de Atraccién y Seleccién del Talento Humano 12 horas mié 9/05/18 vie 11/05/18 26 AMNALISTA DE SISTEMAS 5/171.48
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Medicina
MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccién 3 horas vie 11/05/18 vie 11/05/18 27 AMNALISTA DE SISTEMAS 5fa2.87
del talento humano - Facultad de Medicina
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccién 3 horas vie 11/05/18 lun 14/05/18 28 AMNALISTA DE SISTEMAS 5fa2.87
del talento humano — Facultad de Medicina
Diagrama del Proceso de Atraccién y Seleccién del Talento Humano 8 horas lun 14/05/18 mar 15/05/18 29 AMNALISTA DE SISTEMAS 5/114.32
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Derecho
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccién 3 horas mar 15/05/18  mar 15/05/18 30 AMNALISTA DE SISTEMAS 5fa2.87
del talento humano —Facultad de Derecho
Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccién 3 horas mar 15/05/18  mar 15/05/18 31 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
del talento humano —Facultad de Derecho
Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 8 horas mar 15/05/18  mié 16/05/18 32 AMNALISTA DE SISTEMAS §/114.32
deljefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Odontologia
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccién 3 horas mié 16/05/18  jue 17/05/18 33 AMNALISTA DE SISTEMAS §/42.87
del talento humano —Facultad de Odontologia
Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccion 3 horas jue 17/05/18 jue 17/05/18 34 ANALISTA DE SISTEMAS §/42.87
del talento humano —Facultad de Derecho
Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 8 horas jue 17/05/18 vie 18/05/18 35 ANALISTA DE SISTEMAS §/114.32
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias de
C icacion, Turismo y Psi
Nudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccién 3 horas vie 18/05/18 vie 18/05/18 36 AMNALISTA DE SISTEMAS S/42.87

del talento humano —Facultad de Ciencias de Comunicacion,

Turismo y Psicologia

Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccion 3 horas lun 21/05/18 lun 21/05/18 37 ANALISTA DE SISTEMAS 5/42.87
del talento humano —Facultad de Ciencias de Comunicacion,

Turismo y Psicologia

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 8 horas lun 21/05/18 mar 22/05/18 38 ANALISTA DE SISTEMAS §/114.32
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Obstetriciay

Enfermeria

Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccién 3 horas mar 22/05/18  mar 22/05/18 39 AMNALISTA DE SISTEMAS S/42.87
del talento humano —Facultad de Obstetricia y Enfermeria

Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccién 3 horas mar 22/05/18  mié 23/05/18 40 AMNALISTA DE SISTEMAS S/42.87

del talento humano —Facultad de Obstetricia y Enfermeria
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Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talente Humano 16 horas mié 23/05/18  vie 25/05/18 a1 ANALISTA DE SISTEMAS 5/228.64
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias

Administrativas y Recursos Humanos

Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de atraccion 3 horas vie 25/05/18 vie 25/05/18 12 ANALISTA DE SISTEMAS §/42.87
del talento humano —Facultad de Ciencias Administrativas y

Recursos Humanos

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de seleccién 3 horas vie 25/05/18 vie 25/05/18 43 ANALISTA DE SISTEMAS S/42.87
del talento humano — Facultad de Ciencias Administrativas y

Recursos Humanos

Diagrama del Proceso de Atraccion y Seleccion del Talento Humano 8 horas vie 25/05/18 lun 28/05/18 44 ANALISTA DE SISTEMAS 5/114.32
del jefe de la Unidad de Sistemas de la Facultad de Ciencias

Comentables, Econdmicas y Financieras

MNudos Criticos en funcidn a las actividades del proceso de atraccién 3 horas lun 28/05/18 mar 29/05/18 45 ANALISTA DE SISTEMAS S/42.87
del talento humano — Facultad de Ciencias Comentables, Econdmicas

y Financieras

Nudos Criticos en funcion a las actividades del proceso de seleccion 3 horas mar 29/05/18  mar 29/05/18 46 ANALISTA DE SISTEMAS §/42.87
del talento humano — Facultad de Ciencias Comentables, Econémicas

y Financieras

4 Ciclo Ejecucion - Diagramas del proceso propuesto a futuro utilizando  7.13 dias mar 29/05/18  jue 7/06/18 $/814.53
un Sistema de Informacién Web
Diagrama del Proceso Propuesto de Registro de Datos —Postulante 8 horas mar 29/05/18  mié 30/05/18 47 ANALISTA DE SISTEMAS §/114.32
Actividades propuestas del Registro de datos — Postulante 1hora mié 30/05/18  mié 30/05/18 49 ANALISTA DE SISTEMAS 5/14.29
Diagrama del Proceso Propuesto de Atraccién del Talento Humano 12 horas mié 30/05/18  vie 1/06/18 50 ANALISTA DE SISTEMAS 5/171.48
Actividades propuestas del Proceso de Atraccion del Talento 1hora vie 1/06/18 vie 1/06/18 51 ANALISTA DE SISTEMAS 5/14.29
Humano
Diagrama del Proceso Propuesto de Seleccién del Talento Humano 12 horas vie 1/06/18 lun 4/06/18 52 ANALISTA DE SISTEMAS 5/171.48
Actividades propuestas del Proceso de Seleccion del Talento 1hora lun 4/06/18 lun 4/06/18 53 ANALISTA DE SISTEMAS 5/14.29
Humano
Diagrama del Proceso prop de A ion y Seleccion del 20 horas mar 5/06/18 jue 7/06/18 54 ANALISTA DE SISTEMAS 5/285.80
Talento Humano
Actividades propuestas del Proceso de Atraccidn y Seleccidn del 2 horas jue 7/06/18 jue 7/06/18 55 ANALISTA DE SISTEMAS s/28.58
Talento Humano
Nudos criticos respecto al tiempo 16 horas jue 7/06/18 lun 11/06/18 56 ANALISTA DE SISTEMAS 5/228.64
Nudos criticos respecto a los recursos que utilizan 16 horas lun 11/06/18 mié 13/06/18 57 ANALISTA DE SISTEMAS 5/228.64
Histarias de Usuario 16 horas mié 13/06/18 vie 15/06/18 58 ANALISTA DE SISTEMAS 5/228.64
4 Especulacién 2.77 dias vie 15/06/18 mié 20/06/18 5/316.76
Planificacién de actividades 8 horas vie 15/06/18 lun 18/06/18 59 ANALISTA DE SISTEMAS 5/114.32
4 Disefio de las Interfaces Graficas de Usuario - Postulante usando Pencil  1.31 dias lun 18/06/18 mié 20/06/18 5/150.04
Interfaz de | 45 mins lun 18/06/18 lun 18/06/18 61 PROGRAMADOR 5/10.72
Interfaz de Ingresa o modifica CV 20 mins lun 18/06/18 lun 18/06/18 63 PROGRAMADOR s/a.76
Interfaz de Registrarse por primera vez 10 mins lun 18/06/18 lun 18/06/18 64 PROGRAMADOR s/2.38
Interfaz de Curriculum Vitae — Datos personales 2 horas lun 18/06/18 mar 19/06/18 65 PROGRAMADOR S/28.58
Interfaz de Curriculum Vitae - Estudios 2 horas mar 19/06/18  mar19/06/18 66 PROGRAMADOR S/28.58
Interfaz de Curriculum Vitae - Competencias 20 mins mar 19/06/18  mar19/06/18 67 PROGRAMADOR $/4.76
Interfaz de Curriculum Vitae — Experiencias Laborales 1hora mar 19/06/18  mar19/06/18 68 PROGRAMADOR 5/14.29
Interfaz de Curriculum Vitae — Idiomas 30 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 69 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz de Curriculum Vitae — Certificaciones Nacionales 30 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 70 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz de Curriculum Vitae — Certificaciones Internacionales 10 mins mar 19/06/18  mar19/06/18 71 PROGRAMADOR 5/2.38
Interfaz de Curriculum Vitae — Certificaciones Internacionales 10 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 71 PROGRAMADOR 5/2.38
Interfaz de Curriculum Vitae — Otras actividades 20 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 72 PROGRAMADOR 5/4.76
Interfaz de Curriculum Vitae — Informacion adicional 30 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 73 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz de Curriculum Vitae — Referencia Laborales 45 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 74 PROGRAMADOR S/10.72
Interfaz de Curriculum Vitae — PDF 10 mins mar 19/06/18  mar 19/06/18 75 PROGRAMADOR 5/2.38
Interfaz de Ofertas Laborales 1hora mar 19/06/18  mié 20/06/18 76 PROGRAMADOR 5/14.29
4 Disefio de las Interfaces Gréficas de Usuario - Personal de Sistemas 0.25 dias mié 20/06/18  mié 20/06/18 §/28.58
usando Pencil
Interfaz de Usuario 10 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 77 PROGRAMADOR s/2.38
Interfaz de Requerimiento del Talento Humano 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 79 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz del Perfil para el puesto 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 80 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz de Notificaciones 20 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 81 PROGRAMADOR 5/4.76
Interfaz de Registro de Entrevista 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 82 PROGRAMADOR §/7.15
4 Disefio de las Interfaces Graficas de Usuario - Personal de RRHH usando  0.21 dias mié 20/06/18  mie 20/06/18 §/23.82
Pencil
Interfaz de Usuario 10 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 83 PROGRAMADOR s/2.38
Interfaz de Publicar Perfil para el puesto 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 85 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz de Notificaciones 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 86 PROGRAMADOR §/7.15
Interfaz para Programar entrevista 30 mins mié 20/06/18  mié 20/06/18 87 PROGRAMADOR §/7.15
4 Exploracién 60.25dias  mié 20/06/18  lun 17/09/18 5/6,887.78
Disefio del Modelo de Base de Datos 40 horas mié 20/06/18  mié 27/06/18 88 ADMINISTRADOR DE BA! §/571.60
Programacién en SQL 80 horas mié 27/06/18  jue12/07/18 90 ADMINISTRADOR DE BA: $/1,143.20
Programacion en Java 280 horas  jue 12/07/18 lun 3/09/18 91 PROGRAMADOR 5/4,001.20
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4 Programacién en HTML 10.25 dias
4 Interfaz Gréfica del Postulante 4.5 dias
Inicio 2 horas
Ingresa / Modifica CV 1hora
Consulta de Ofertas laborales 1hora
Registrarse por primera vez 1hora
Datos personales 4 horas
Estudios 4 horas
Objetivo Laboral 1hora
Experiencia Laboral 4 horas
Idiomas 1hora
Certificados 2 horas
Informacidn Adicional 1hora
Referencias 4 horas
Ofertas laborales 4 horas
Mi CV 6 horas
4 Interfaz Grafica del personal de Sistemas 4.44 dias
Inicio 30 mins
4 Requerimiento del Talento Humano 1.13 dias
Requerimiento del Talento Humano - Rectorado 8 horas
Requerimiento del Talento Humano - Facultades 1hora
Perfil para el puesto 8 horas
Notificaciones 6 horas
Registro de Entrevista 12 horas
4 Interfaz Grafica del personal de RRHH 1.31 dias
Inicio 30 mins
Publicar Perfil para el postulante 2 horas
Notificaciones 2 horas
Programar entrevista 4 horas
Consultar resultados de entrevista 2 horas
4 Revision 22.78 dias
Video del funcionamiento del Sistema de Informacién Web version 1 50 mins

Validacion del instrumento de la propuesta de un Sistema de Informacién 160 horas
Web (SIW)

Validacién por expertos del instrumento de la propuesta de un Sistema 6 horas
de Informacian Web (SIW)

Video del funcionamiento del Sistema de Informacién Web versién 2 45 mins

Validacién del instrumento de la propuesta de un Sistema de Informacién 30 mins
Web (SIW)

Validacién por expertos del instrumento de la propuesta de un Sistema 1 hora
de Informacidn Web (SIw)

Video del funcionamiento del Sistema de Informacién Web versian 3 37 mins
Validacién del instrumento de la propuesta de un Sistema de Informacién 30 mins
Web (SIW)

Validacion por expertos del instrumento de la propuesta de un Sistema 12 horas
de Informacion Web (SIW)
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mar 4/09/18
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95
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99
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106
107

108

110
112
113
114

115

116
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120
121

122
124

125

126
127

128

129
130

131

PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR

PROGRAMADOR

PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR

PROGRAMADOR

PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR
PROGRAMADOR

ANALISTA DE SISTEMAS
ANALISTA DE SISTEMAS

ANALISTA DE SISTEMAS

ANALISTA DE SISTEMAS
ANALISTA DE SISTEMAS

ANALISTA DE SISTEMAS

ANALISTA DE SISTEMAS
ANALISTA DE SISTEMAS

ANALISTA DE SISTEMAS

§/1,171.78
s/s14.00
5/28.58
5/14.29
5/14.29
5/14.29
5/57.16
5/57.16
5/14.29
5/57.16
5/14.29
5/28.58
$/14.29
$/57.16
$/57.16
$/85.74
§/507.30
5/7.15
s/128.61
5/114.32
5/14.29
5/114.32
5/85.74

s/171.48
5/150.05
5/7.15
5/28.58
5/28.58
$/57.16
5/28.58
5/2,603.64
s/11.91
5/2,286.40

5/85.74

5/10.72
$/7.15

$/14.29

5/8.81
$/7.15

5/171.48

El costo aproximado SIW seria de S/ 14,223.79 y esto podria cubrirse dentro de la

empresa si se tiene talento humano en Sistemas con conocimientos en

Programacion en Java, Administracion de Base de Datos SQL y un Analista de

Sistemas que estén durante el proyecto que podria durar 6 meses como maximo.

En caso de que no se tengan dicho personal la empresa podria contratar a personas

con estas habilidades para el desarrollo del proyecto.

Los recursos adicionales que se necesitarian son:

e Tres PC de escritorio con Windows 10 para las personas a contratar o

contratadas con las habilidades mencionadas lineas antes. El costo de cada

PC aproximado es de S/ 3,000. En caso la Unidad de Sistemas lo tenga

aparte de los programas basicos, necesitara tener instalado los programas

como:

o Java
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o

O

Open JDK 12.0

Eclipse 2019

Apache Tomcat 9.0

Microsoft SQL Server Managment Studio 2018

Cuatro servidores, aqui la explicacion:

Dos servidores de Aplicaciones uno donde se realicen las pruebas y
otro de produccion cuando se lance el SIW.

Dos servidores de Base de Datos uno donde se realicen las pruebas
y otro de produccion cuando se lance el SIW para el registro y la
lectura de la informacion.

Estos servidores podrian ser fisicos o en la nube y con ello varian los
costos. Por ejemplo, los servidores fisicos podrian estar un
aproximado de S/ 3,500 c/u y los servidores en la nube depende con
que empresa tercera se trabaje y los recursos que se necesiten varian
los costos aproximados con la empresa Azure de Microsoft son desde
los $45 hasta $300 mensual.

270



