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RESUMEN

La Integracion del Talento Humano es considerada como el proceso
mediante el cual las organizaciones cubren sus necesidades de
recursos humanos, considerando tres aspectos: 1- el prondstico de
sus necesidades futuras, 2- el reclutamiento y seleccion de
candidatos; y 3- la induccion de los empleados de nuevo ingreso. Sin
embargo la tecnologia en el campo de Gestibn Humana apunta
hacia un nuevo progreso que tiene como alcance producir
soluciones adaptativas para las organizaciones, por lo que un
sistema de Informacion aplicado a la integracion del talento cambiara
los procesos, producira que las operaciones sean mas sencillas y
generen una transformacion en las competencias necesarias en los
departamentos de Recursos Humanos, en este mismo orden el
sector de ventas a minoristas, no esta4 ajeno a esta realidad y los
supermercados deben cambiar a un nuevo paradigma, enfrentando
este nuevo reto el cual requiere de la concepcién de una estrategia
tecnolégica y sostenible que busque establecer una ventaja
competitiva diferenciadora, en un medio donde el escenario cambia
constantemente. La estructura de la propuesta de esta tesis, esta
cimentada en como implementar un Sistema de Informacion para la
Integracién del Talento Humano acorde a las nuevas tendencias
tecnoldgicas en un Supermercado.
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INTRODUCCION

Desde la antigledad, la integracion del talento humano en las
empresas se ha considerado como un medio para apoyar al éxito y
el crecimiento de las organizaciones. Este crecimiento conlleva una
mayor complejidad de los recursos que necesitan para sus
operaciones, como: aumentar el capital, incrementar la tecnologia,
las actividades de apoyo, etc. Por otra parte, esto provoca el
aumento en el niumero de personas y también la necesidad de que
éstas apliquen mas los conocimientos, habilidades y destrezas
indispensables para mantener la competitividad del negocio.

Las personas integradas en la empresa seran el diferencial
competitivo que propicie y sostenga el éxito de la organizacion;
convirtiéndose en su principal ventaja competitiva dentro de un
mundo globalizado, inestable y cambiante en el que existe una
competencia feroz. Las organizaciones cambian sus conceptos y
modifican sus practicas administrativas para movilizar y utilizar con
plenitud a las personas en sus actividades, por lo que ahora invierten
en los procesos para integrar a las personas, es decir, en lugar de
simplemente invertir en los clientes, invierten en la contratacion de
las personas que los atienden y les sirven, y que saben cémo

satisfacerlos y dejarlos encantados.

Sin embargo en la actualidad, se habla de sistemas de
informacion basados en computadoras de alta calidad, actualizada y
con un mantenimiento apropiado que constituyen la parte medular
de la mayoria de las corporaciones. Para que un negocio tenga
éxito, debe ser capaz de proporcionar la informacién correcta a las

personas apropiadas en el momento oportuno, a pesar de que
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dichas personas se encuentren en cualquier parte del mundo. Cada
vez mas, lo anterior significa que las personas que toman las
decisiones puedan tener una vision del estado de cada aspecto del
negocio en tiempo real. Si el sistema de informacion de una
companiia no es eficiente y eficaz, ésta perdera su participacion de
mercado con respecto a un competidor cuyo sistema de informacién

es mejor.

En estos estos momentos, Republica Dominicana
experimenta un importante crecimiento en el sector de ventas al por
menor especificamente en Supermercados, lo que representa una
oportunidad para ponderar su posicionamiento en este importante

Sistema de informacion para la integracion del talento Humano.

Para desarrollar este trabajo y alcanzar los objetivos

planteados, se han considerado las siguientes tareas cientificas:

1. Busqueda de informacién para la determinacién del marco
contextual en fuentes bibliograficas y de Internet relacionadas con
sistemas de informacién para la integracion del talento humano en

un supermercado.

2. Estudio de la teoria existente en bibliografias y la Internet para el
establecimiento del marco teoérico. Estas informaciones fundamentan
el modelo y soportan la implementacién de las estrategias en el

campo de accion.

3. Elaboracién de propuestas en base a los datos obtenidos del
estudio del entorno, para desarrollar y ejemplificar las técnicas de
implantacion de la estrategia.

El propésito de la investigacion consiste en disefiar un

sistema de informacion para la integracion del talento humano para



obtener ventajas competitivas sostenibles y aportar ideas
innovadoras que contribuyan a desarrollar y fortalecer el entorno,
permitiendo con ello que se puedan seleccionar a la persona de
manera adecuada y cumpliendo con el perfil idoneo en el puesto al

cual fue seleccionado.

La estructura de la investigacion estd compuesta por tres
capitulos que abarcan los enunciados de Origen y Tendencias de la
Integracién del Talento Humano, con el propdsito de conocer la
historia de Gestion Humana en que opera el sector de venta
minorista. La implementacién estratégica de un Sistema de
Informacion para la Integracion del Talento Humano de un
Supermercado, el cual se desarrolla sobre una plataforma o
aplicacion revelando las técnicas y procedimientos para su
implantacion. Finalmente se ejemplifica la factibilidad a corto,

mediano y largo plazo desglosando las ventajas y desventajas.



1. INTEGRACION DEL TALENTO HUMANO EN
UN SUPERMERCADO.

1.1 Origen y Tendencias de la Integracion del Talento
Humano en un Supermercado

La Integracion del Talento Humano como sugiere
(Federicogalvis Blogs, 2014) “no aparecio de improviso, y aunque no
es posible sefalar cuando se dio inicio al uso de sus técnicas, si
sabemos que es condicién indispensable para la existencia del
principal recurso generador de beneficios en las empresas”. Desde
la més remota antigiiedad el hombre al hacerse gregario tuvo que
practicar alguna forma de divisién del trabajo. Una rapida mirada a
este proceso de evolucion muestra la forma en que las técnicas del

pasado condujeron a la filosofia proactiva de la actualidad.

El ser humano, urgido por la necesidad de supervivencia en
su interaccion con la naturaleza, y la necesidad de conocer y
transformar la misma mediante el trabajo, requirid6 de la agrupacién
de personas y la cooperacion entre las mismas. También surgio la
necesidad de destinar a los que se encargarian de determinadas
actividades: cazar, pescar, y la agricultura, por lo que el hombre tuvo
que aprender a través de su experiencia. La distribucion del trabajo
por sus miembros, por el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas,
se ubicaron en el primer momento de la division del trabajo

presentando asi un caracter natural espontaneo.

En los pasajes de la Biblia (Federicogalvis Blogs, 2014)
identifica un ejemplo de Exodo 18: 13-26, “Jetr0, suegro de Moiseés,

ante las dificultades para atender a su pueblo y dirimir los pleitos, le



recomend6 escoger un grupo de hombres y distribuir esa funcién,

ahi se aprecia la necesidad de integrar el talento humano.”
(Federicogalvis Blogs, 2014) Identifica:

“‘que Platén reconocio la doctrina sobre la division del trabajo
en varias categorias: Parte racional: debe corresponder a la
categoria de los gobernantes y filosofos; y Parte afectiva: a la
categoria de los guerreros y la categoria de los artesanos,

entrenados para el cumplimiento perfecto de su oficio.”

Estas formulaciones muestran el abordaje de la interrelacion
hombre-trabajo desde épocas tan tempranas del desarrollo del
pensamiento filosofico, expresado en la asignacion del trabajo sobre
la base de las diferencias individuales y otras categorias. Sin

embargo (Federicogalvis Blogs, 2014) identifica:

“aun antes de la conquista espafiola, varios grupos indigenas
habian establecido diversos organismos que entrafiaban la
resolucion de complejos problemas en Integrar el Talento
Humano. Por ejemplo, tanto la sociedad Azteca como la Inca
habian establecido sistemas de correo relativamente
eficientes antes del contacto con los europeos, es decir,
contaban con un sistema de postas; mensajeros que se
relevaban a lo largo del camino; que permitia que el
emperador Moctezuma consumiera diariamente pescado
fresco del Golfo de México, aunque él se encontraba a unos
guinientos kilometros tierra adentro. Para mantener el equipo
de mensajeros en buenas condiciones operativas, contrataron
a una persona que le suministre agua y alimentos, brindarles
proteccion militar y, naturalmente, proporcionarles calzado

adecuado para el duro camino que era necesario recorrer.”



La Edad Media (Federicogalvis Blogs, 2014) se caracterizd
“por condicionar el estatus de clase, en la eleccion y posibilidades de
desempeiio de una actividad determinada. Asi los oficios pasaban
de manos de los padres a sus hijos.” EI aumento de la socializacion
y la consecuente complejidad social, econ6mica y técnica, trajo
consigo la necesidad de la aparicibn de una nueva ciencia, la
administracion. Sin embargo la etapa colonial (Federicogalvis Blogs,
2014) supuso “el inicio de una nueva mentalidad, enfocada sobre

todo a la obtencion de beneficios comerciales para la metrépoli.”

Segun (Federicogalvis Blogs, 2014) a mediados del siglo XVIII
la aparicion de magquinarias complejas en el seno de la sociedad
inglesa dio inicio al fendmeno conocido como Revolucién Industrial,
primero en Inglaterra y poco después en Europa y América del

Norte.

Siguiendo al (Observatorio de Corporaciones

Transnacionales, 2006) encontramos que:

“la historia del comercio minorista moderno (Supermercados)
comenzd en Paris, Francia a partir del 1852 al final del
periodo de la Primera Revolucién Industrial, en donde el
obrero fue sustituido por la maquina en aquellas tareas que

podian automatizarse y acelerar el proceso por repeticion.”
Siguiendo a (Federicogalvis Blogs, 2014) para:

“el periodo comprendido 1860 a 1914 (Segunda Revolucién

Industrial) donde se mecaniza la industria y la agricultura

dejando de lado la produccion artesanal dando origen a la

produccion en grandes fabricas de organizacién capitalista y

el desarrollo de nuevas formas de (inversiones bancarias,

creacion de instituciones financieras, fusiones de empresas).
6



El (Observatorio de Corporaciones Transnacionales, 2006) ha
sefialado “para la gran revolucién comercial la apertura del
primer Supermercado de autoservicio de la epoca en Estados

Unidos.”

En otra revision realizada por (Federicogalvis Blogs, 2014)
sefiala que en el siglo XIX se incorpora todos los conocimientos de
la ciencia y tecnologia a la administracion, asi se inicia el movimiento
de la “Administracion Cientifica” o taylorismo, basado en la teoria del
analisis de tiempos y movimientos en la linea de ensamble y
dividiendo cada tarea en sus componentes; por lo que se aumento el
pago de acuerdo a la productividad y se disminuyé la jornada laboral
a ocho horas y media, aplicado a través, de la seleccion cientifica de

los trabajadores y la educacion y desarrollo cientifico del mismao.

Gracias a sus contribuciones, qued6 demostrado que el
estudio cientifico y sistematico de las labores podia conducir a
mejorar la eficiencia, por lo que la necesidad de proceder a
especializaciones y capacitaciones impulsd la creacion de mas
departamentos de personal. Sin embargo, estos departamentos no
se consideraban esenciales para las organizaciones, ya que sélo
ejercian la funcion de informar a los ejecutivos de la organizacion
para que tomaran decisiones, teniendo mayor consideracién otros

departamentos como: Finanzas, Produccion y Ventas.

Pero a medida que sus responsabilidades y aportaciones se
incrementaron, la importancia de los departamentos de personal
también crecié, brindandole racionalidad y efectividad al sistema
empresarial, como fue el caso de los departamentos de
reclutamiento los cuales tuvieron que recurrir a calculos

demograficos de la poblacién, establecimientos de examenes



médicos, psicolégicos y mediciones efectivas de aptitud para
determinadas tareas.

El entorno global del siglo XXI de los Supermercados y la
Integracion del Talento en las organizaciones constituyen sistemas
abiertos influidos por el ambiente en que operan, el cual se
caracteriza por los cambios acelerados. Cambios que estan
impactados por las telecomunicaciones, el surgimiento de las
computadoras y los sistemas de informacion han contribuido a

construir una sociedad global.

El fenomeno de la globalizacion ha tenido un impacto mundial
evidente en todos los aspectos, ya que ha generado
interdependencia entre los paises, y se ha extendido a todas las
ramas de la actividad econdémica. El mercado minorista no ha sido la
excepcion en este aspecto ya que ha sido impactado por la
globalizacion, que se caracteriza por una nueva dinamica de la
competencia constante, como son los casos de Wal-Mart y Carrefour
dos grandes cadena de Supermercados con un impacto en la
economia Global ubicadas en los cincos continentes. Sin embargo,
los Supermercados han tenido que modificar sus estrategias y reglas
de negocios para poder hacer frente a la exacerbada competencia y
la innovacion constante. Algunas de las caracteristicas de este
nuevo siglo que debemos tomar en cuenta son: el crecimiento
econdémico desigual, las nuevas tecnologias que han dado paso a
nuevos negocios, evolucién del modo de vida, incremento en la
competencia e innovacion de productos y servicios, y finalmente la
creacion de alianzas estratégicas entre organizaciones y paises. Por
lo que para esta economia caracterizada por la transformacién de la
“sociedad industrial” en una “sociedad del conocimiento”, la cual

propone un nuevo enfoque de la gestidn de las organizaciones, en
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consecuencia de las nuevas realidades del mundo del trabajo y de
los distintos perfiles de las competencias laborales requiere de una

mayor agilidad para la toma de decisiones.

Actualmente, en el nuevo mundo globalizado tiene la
necesidad de contar con personas con un dominio multidisciplinario,
es decir, preparadas en dos o tres ambitos del conocimiento para
dar respuestas mas r4pidas a los desafios del ambiente. La
(Universidad de Barcelona, 2005) sefialé que en la nueva economia
global el conocimiento es creado, adquirido, transmitido y utilizado
con mayor efectividad por individuos, organizaciones y comunidades
que promueven el desarrollo econémico y social. Ademas indico que
la creacién rapida de conocimiento, apoyado por los avances
cientificos, de tecnologias de informacion y comunicacion, esta
incrementando la eficiencia, la innovacion, la calidad de bienes y

servicios, asi como la relativa equidad internacional.

Sin embargo los Supermercados deben estar conscientes de
los desafios globales que se enfrentan en la actualidad, para
contribuir de manera significativa al éxito de las metas corporativas

enfocadas a la Integracion del Talento Humano, las cuales son:

e Contar con mano de obra més calificada, con habilidades
para desarrollar procesos mas flexibles y tecnologia mas
adecuada,

e Desarrollar directivos con habilidad para tomar mejores
decisiones, capaces de seleccionar e interpretar con mayor
acierto la informacién y el conocimiento,

e Generar innovaciones en procesos, a traves de redes y
comunidades de aprendizaje para crear servicios y productos

con mayor valor agregado,



e Desarrollar habilidades para trabajar en ambientes virtuales.

Cabe destacar que a partir del 2010 Gestion Humana ha
tenido un gran reto con la insercién de la tecnologia, por lo que esta
ha generado un gran impacto en la Integracion del Talento Humano
el sector de las ventas al detalle especificamente en los
Supermercado, generando grandes necesidades en este nuevo
entorno tecnolégico para el éxito de la misma en un mundo tan
cambiante, por lo que (Valuexperience Community Manager, 2016)

al respecto sefala las 5 tendencias del 2017:

e Experiencia del Empleado, Las organizaciones incorporaran
en su "to do list" iniciativas para incrementar o consolidar el
contrato emocional de los empleados. Hacer vivir al empleado
una experiencia placentera asociada al trabajo deja de ser
una tendencia y se convierte en una necesidad. Es por todos
conocidos que el salario no es un elemento de motivacion
duradero en el tiempo, las organizaciones cada vez mas
deben desarrollar diferentes propuestas centradas en brindar

experiencias positivas a sus empleados.

* Posicionar a la empresa como
1. Marca como iman de talenio
* Diferenciador competitivo
Em plea dor * Relevante para captar a los

mejores talentos del mercado

/- * Planes de carrera
Disefio de la 2. Propuesta de * Flexibilidad horaria

e Cultura empresarial

Experiencia del Valor al Empleado . Programas de Bienestar
* Asignaciones a largo plazo
Empleado

* Momentos criticos en la
3. Res p uesta ante relacion con la compafiia

S . * Momentos criticos en la vida
los momentos 503 Salaado

de la verdad * Momentos importantes en la
vida de las personas

RRHH: Politicas, procesos, infraestructura tecnolégica y métricas ]

Tabla 1. Disefio de la Experiencia del Empleado. (Talento
Expansion, 2016)
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El liderazgo debe iniciar el camino del 4.0. Los cambios
que conlleva la disrupcidn tecnolégica impactan en la
estructura de la organizacion, su cultura, flujos de informacion
y conocimiento, sus modelos de negocio, de relacion con
cliente y obviamente impacta en la forma de gestionar a las
personas. No hay mas tiempo para seguir teorizando, las
organizaciones deben comenzar a gestionar estos cambios. Y
la punta de lanza para el cambio en las organizaciones pasa
inicialmente por los lideres. Dentro de las prioridades se
reclutaran Lideres capaces de liderar en la era digital.
Fundamentalmente un lider 4.0 es capaz de ver
oportunidades, adaptar modelos de negocio y gestion
(personas, recursos y resultados) y guiar el cambio y la
transformacién. Un lider digital no teme al cambio que
conllevan las nuevas tecnologias, se siente comodo con este
cambio, lo entiende y sabe encontrar oportunidades de
crecimiento para su organizacion.

;

W

aaf [

—

Figura 1. Tecnologia en el liderazgo del siglo XXI. (El Comercio,

2016)
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Digital Employer Branding, desarrollar una estrategia de
marca de empleador digital, cuidar la presencia online de la
empresa ofreciendo contenido de valor y desarrollar una
estrategia de “Digital Emplear Brandan” éptima, para poder
atraer al mejor talento. Esto nos presenta unos desafios que
nos obligan a desarrollar unas competencias para alinear los
objetivos empresariales con las personas que la componen, la
cultura y la estructura de la compafiia. Sumarse a la “Digital
Emplear Brandan”. Desarrolla y cuida tu presencia en
Internet ya que es la mejor manera para atraer talento y crear
engagement. Los trabajadores sentiran orgullo de pertenecer

a la empresa.

REASURE v I
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BRAND FBHTW
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TR mw - DYTERNAY  AMBASIADORS @
- @ @Teresalivbo

Figura 2. Como abordar el Employer Branding. (Niubo, 2016)

Big Data para HR, la tecnologia arropa no solo a las
empresas, sino a todo aquel que se encuentre dentro de ellas,
por ese motivo los avances en esta area buscan engranar al
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personal que las componen, por supuesto que los
departamentos de Recursos Humanos estan incluidos en la
transformacion digital en la que estan inmersas las empresas,
por lo que en la actualidad se requiere que el area vuelva a
estar dentro del equipo decisorio de la empresa haciendo uso
de la potente informacion de las nuevas herramientas de
analisis. Es imprescindible estrechar los vinculos entre HR y
el area TIC, sobre todo en los aspectos relacionados con la
gestién de datos. Si requerimos tomar decisiones, debemos
tener un conocimiento bésico de las nuevas herramientas de

analisis de datos (Big Data).

©
®o
°

L 4]

3
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g

1]

TALENT

OPTIMIZATION

Figura 3. Big Data: Herramientas clave en la toma de decisiones
empresariales. (Molina Weffer, 2016)

Las APP’s es un aliado del area de Personas, las personas
utilizamos una media de 4,5h diarias el teléfono movil, por lo

que otra tendencia del 2017 sera la de pasar de utilizar el
13



Cloud (Web) y pasar a gestionar a través de APP’s. Las
organizaciones comienzan un camino para reemplazar los
sistemas de gestion del Cloud basados en la web, al tiempo
gue mejoraran su flexibilidad. Los Smartphones se han
convertido en objetos imprescindibles en nuestra vida
cotidiana. Esto es debido a la cantidad de prestaciones
nuevas que van surgiendo en el mundo de las APP’s. Tanto
es asi que debemos focalizar parte del esfuerzo del area en
como podemos utilizar esta herramienta para aumentar la
Employee Experience mejorando en Engagement en las

organizaciones.

Lanza OCC app para reclutamiento de personal

Revisar el estatus
de sus vacantes

5 qu

se han postulado

Filtrar vacantes por

referencia o titulo

Se ofrece de manera
gratuita en 2
modalidades,

FRE'GHT IDEAS iOS y Android

Figura 4. Lanzamiento de APP’s para Reclutamiento de Personal.
(Freightldeas, 2016)
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1.2 Experiencias Tecnoldgicas en la Integraciéon del
Talento Humano

En la actualidad, el éxito de las organizaciones depende en
gran medida de una buena eleccion del capital humano para un

buen funcionamiento y desarrollo de las tareas en la empresa.

Por lo que partiendo del sector de ventas minoristas
especificamente supermercados descubrimos la necesidad de tener
al personal que tenga los conocimientos, habilidades, necesidades y

disposicion que requiere la misma.
Como comenta (Alles, 2000)

"Desde que las empresas emplean el proceso de Integracion
del Talento Humano para atraer candidatos potenciales para
cubrir estos requisitos, estas se ven en la necesidad de
buscar entre el almacén fisico de curriculos de todos los
candidatos que alguna vez aspiraron a trabajar en la empresa,
entonces considero que la mayoria de las empresas, deberian
cambiar la forma en la cual reciben informacion de los

candidatos.”

Sin embargo, para las empresas que no cumplan con estos
requisitos es incapaz de Integrar el Talento Humano idéneo y

competente para alcanzar los objetivos de la organizacion.

(Castells, 2003) afirma que “las nuevas trayectorias
organizativas no son una consecuencia mecanica del cambio
tecnoldgico, sino que, por el contrario, algunas de ellas precedian al
surgimiento de las nuevas tecnologias de la informacion.” Pero de lo

gue no cabe duda es que las nuevas tecnologias de la informacién
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tienen una incidencia directa en la gestion empresarial v,

concretamente, en la gestion de los recursos humanos.

(Morell Blanch & Brunet Icart, 1999) afirman que “las nuevas
tecnologias de la informacion proporcionan un nuevo marco inter
comunicativo que por su importancia no puede ser ignorado.” Un
marco en el que los procesos de informacion y comunicacion se
caracterizan por su economia y facilidad. Y es que, lejos de los
esquemas neoclasicos, la interaccidbn entre reclutadores y
reclutados, entre demandantes y oferentes de trabajo, no se realiza
de forma automatica: tal interaccion solo llega a producirse si viene

precedida de una inversion en términos econdémicos y de tiempo.

Por tal motivo el avance tecnolégico tiene un alto impacto por
la velocidad y largo alcance global que genera respuestas adaptadas
MAas que proactivas por parte de las organizaciones, sin embargo, la
tecnologia modifica los procesos internos, por lo que hace mas
sencillas las operaciones generando un cambio en las competencias
e incluso en la cantidad de personal requerido. Ademas indicamos
que la Tecnologia es un factor que no pertenece al sistema de
recursos humanos pero impacta profundamente a la gestion de los
mismos, ya que como en otras areas; elimina las ineficiencias,
detecta la duplicidad de trabajos, elimina todo lo que no agrega valor
y terceriza todo lo que es menos rentable. Por ello cuando se habla
de Tecnologia en la integraciéon del Talento Humano nos referimos a
las aplicaciones informaticas relacionadas a la gestion integral del
area, con productos de actual vigencia comercial en el mercado, que

brindan soluciones integrales (Meta4, SAP, People Soft, entre otros).

Sin embargo debemos presentar varios casos de éxitos en la
implementacion de estas aplicaciones tecnoldgicas adaptadas a
empresas relacionadas a la alimentacién, las cuales brindaran:
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1- Soluciones adecuada funcionalmente a los requerimientos del
negocio, que estén plenamente integrados con sistemas de
informacion que proporcionen acceso a la informacion en

tiempo real a nivel corporativo, local y a los propios directivos.

2- Soluciones que se adapten perfectamente al crecimiento de la
organizacion, permitiendo configurar de manera sencilla la
gestién de nuevos paises y asegura la estandarizacion de los

procesos de Recursos Humanos.

1.2.1 Caso de Exito: Grupo Bimbo

Grupo Bimbo es una empresa panificadora fundada en 1945.
Su posicionamiento de marca, volumen de produccion y ventas, la
han colocado como lider en su ramo. Tiene presencia en 19 paises
de América, Europa y Asia. Cuenta con mas de 8.000 productos y

cerca de 150 marcas de reconocido prestigio.

Situacion

Grupo Bimbo, lider indiscutible en la panificacion nacional y
en algunos paises de Latinoamérica, creyé en la oportunidad de
cerrar la brecha tecnolégica que tenia en cuestién de sistemas de
informacion. Estando a la vanguardia en procesos y maquinaria de
produccidén, se hacia necesario contar con un sistema que diera pie
y sustento a dichas practicas modernas que dia a dia exigen

mejoras en el area de Recursos Humanos.
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Solucién: Meta4 con su solucioén integral, PeopleNet

Inicialmente, Grupo Bimbo, buscaba una solucion que le
permitiera “llegar a un nivel de tecnificacion suficiente que cubriera el
rezago que se tenia” mencionan directivos de Grupo Bimbo, sin
embargo, notaron que no era suficiente, ya que ademas,
necesitaban promover una cultura de tecnologias que permitiera la
colaboracién y comunicacion de todas las areas en beneficio del

negocio.

De la busqueda, sin duda Meta4 con su solucion integral,
PeopleNet, ofrecid6 una mejor oferta tecnoldgica, ademas de afadir

aspectos vitales para la empresa.

Con la inmejorable solucion de Meta4, se implantaron los
moddulos de Administracion del Capital Humano: reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion, evaluacion del desempefio,
plan de carrera y gestiébn por competencias, ademas de un robusto y
flexible paguete de Némina, capaz de ajustarse a la legislacion de

19diferentes paises en los que se encuentra Grupo Bimbo.

<« C | ® www.grupobimbo.com/es/grupo-bimbo.htm 4

ESPANOL. 1le Me gusta 11.26 JEIEY

i UNMUNDOMEJOR | INNOVACION | NUESTRAS MARCAS | NUTRICION | PRENSA | INVERSIONISTAS | GRUPO BIMBO VERDE | RED QIUBO

BiMBO

» Grupo Bimbo

§o)

NUESTRO

GRUPO

Figura 5. Sitio Web Grupo Bimbo. (Grupo Bimbo, 2013)
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1.2.2 Caso de Exito: Aliservice

Aliservice es wuna importante firma de servicios de
alimentacion en Chile. Centrada en la alimentacion industrial, cuenta
con dos grandes areas de negocio: una enfocada a la alimentacion
escolar y otra enfocada a ofrecer sus servicios a empresas. La
compafiia, fundada en 1998, dispone de un equipo de mas de 4.300
empleados repartidos por todo Chile y entrega mas de 1.000.000 de

servicios mensuales de comida sana y nutritiva.

Situacion

Aliservice se ha convertido en un importante actor en el sector
de servicios de alimentacion en Chile, experimentando un gran
crecimiento exponencial durante el dltimo afio. Actualmente la
compafiia cuenta con 4.300 empleados distribuidos por todo el pais,
de los cuales el 90% pertenecen a su area operativa dedicada a la

prestacion de los diferentes servicios de la compaiiia.

Ante el rapido crecimiento experimentado, resultaba
imprescindible contar con una herramienta flexible y configurable,
capaz de dar respuesta, con rapidez y de forma personalizada, a los
nuevos requerimientos demandados por sus empleados para el
desarrollo de su actividad dentro de la compafiia, estos originaron la
necesidad de adquirir una herramienta integrada de Recursos
Humanos que les permitiese, en un primer momento, gestionar el
calculo de la nGmina y, posteriormente, evolucionar y dar continuidad
a sus politicas de Recursos Humanos en todo lo relativo a la gestion
del talento de sus empleados: seleccion, formacién, evaluacion,

planes de carrera, etc.
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Solucidén: Meta4 con su solucién integral, Cloud

Meta4 PeopleNet Cloud, garantiza a Aliservice contar con una
solucion en continua evolucidon tecnologica y funcional, evitando
riesgos de obsolescencia y permitiéendole beneficiarse de las
mejores practicas del mercado que van siendo incorporadas a la
plataforma de forma inmediata, lo cual también supone una
verdadera mejora en la gestion cotidiana del departamento de

recursos humanos.

La soluciéon Cloud de Meta4 les permite obtener un ahorro y
variabilizacion de los costes en tecnologia, asi mismo la nueva
plataforma les permitira abarcar la implantacion de sus diferentes
mddulos de Recursos Humanos de forma progresiva, partiendo de la
Némina, “Core HR” (Organizacion y Administracion de Personal) y
Seleccion para continuar el despliegue del resto de la solucién en
funcibn a las necesidades futuras de su compafia; formacion,
evaluacion, etc.

® www.aliservice.cl %

INICIO ~ QUIENESSOMOS ~ AREASDENEGOCIOS ~ MARCAS ~ NOVEDADES ~ CONTACTO
ALISERVICE " R B B

SERVICIOS DE ALIMENTAGION

QUIENES SOMOS

#

Aliservice, importante actor en servicios de Alimentacién en Chile

Nuestra empresa

vicios de alimentacién,

satisfaccion
cio a la medid

Figura 6. Sitio Web Aliservice. (Aliservice, 2016)
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1.2.3 Caso de Exito: Viscofan

Grupo Viscofan fundada en 1975 en Navarra, es lider
mundial en envolturas artificiales para productos carnicos y cuenta
con centros de produccion en Espafia, Alemania, Brasil, China,
Estados Unidos, México, Republica Checa, Serbia y Uruguay. La
compafiia es un referente en innovacion del sector alimentario al ser
el Unico productor mundial con tecnologia para fabricar las cuatro
tecnologias existentes en el mercado de envolturas artificiales:
celulésica, colageno, fibrosa y plasticos. La plantilla total del grupo
esta compuesta por mas de 4.000 empleados, destacando 263
posiciones de niveles directivos y mandos intermedios distribuidos

en 14 paises.

Situacion

Debido a las diferentes estructuras organizativas y procesos
de negocio, Viscofan disponia de una estructura propia e
independiente de sus sistemas de informacion. En lo que respecta a
la gestion de Recursos Humanos, la compafia contaba con un
modelo descentralizado donde cada pais disponia de un sistema
local para la gestion transaccional y operativa de los procesos de
Némina y Administracion de Personal. Como herramienta
corporativa la compafila dispone de un sistema de Business
Intelligence para integrar toda la informacion de sus mas de 4.000
empleados mediante cargas reportadas mensualmente por las

diferentes direcciones locales de RR.HH.

Estas estructuras independientes, aumentaban la complejidad
para Viscofan a la hora de unificar criterios y de obtener la

informacion de su plantilla de forma automatica y “on-line”. Asi
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mismo ésta situacion impedia llevar a cabo politicas de RRHH
globales Yy dificultaba la obtencion de las analiticas del grupo.

La compafiia se plantea gestionar de forma unificada todo lo
relativo a la gestion de sus empleados bajo un modelo corporativo
de Recursos Humanos para dar respuesta a las necesidades

globales y locales del Grupo.

En dicho modelo se distingue entre las “funciones operativas”
(administracion de personal y ndémina, relaciones laborales,
seguridad y salud) definidas a nivel local bajo el cumplimiento
normativo de cada pais y con el seguimiento de las politicas
corporativas establecidas. Y en un segundo término las
denominadas “funciones de gestidn” (seleccidn/contratacion,
formacion, evaluacion, gestion del talento, compensacion y
retribucién) bajo una definicibn y ejecucion corporativa.
Adicionalmente para gestionar los equipos directivos del Grupo,
Viscofan define un modelo basado en la gestibn de competencias
(GPC) que integra bajo un mismo prisma el desarrollo de la
seleccién, formacion, desempefio y carreras profesionales para este

colectivo.

Solucién: Meta4 con su solucién integral, Cloud

En un primer momento Viscofan inicia la busqueda de una
solucion in-house, sin embargo tras un proceso de andlisis y tras
comprobar las ventajas de la modalidad SaaS (Software as a
Service) la compaiiia finalmente opta por la solucion Cloud de Meta4
como herramienta tecnologica para dar soporte a su modelo
estratégico de RR.HH. Dicha solucion servira de maestro global
multipais y le proporcionara la capacidad de desplegar politicas de
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recursos humanos comunes en todas sus filiales, respetando las

particularidades legislativas locales propias de cada pais.

Q Contact W@ En | Es (@ Viscofan Group

Viscipfan

ABOUT VISCOFAN  PRODUCTS AND MARKETS ~ CORPORATE RESPONSIBILITY ~ INVESTOR RELATIONS ~ NEWS  OUR PEOPLE

WELCOME TO VISCOFAN

Founded in 1975, Viscofan Group is the world leader in manufacturing and distribution
of casings for the meat industry. Technical innovation, product quality and customer

Figura 7. Sitio Web Viscofan. (Viscofan, 2016)

1.3 Diagnostico y situacion actual en la Integracion del
Talento Humano en los Supermercados de Republica
Dominicana.

Segun (Grullon, 2017)

“‘En Republica Dominicana era usual que las compras de
productos se realizaban en ventorrillos, pulperias vy
posteriormente en colmados, pero no fue hasta el final de la
tirania de Trujillo, cuando se instal6 en Santo Domingo el

primer supermercado conocido como Wimpys”.

Al respecto (Grullon, 2017) afirma que “Hoy dia, el pais
cuenta con una gran cantidad de supermercados de diversos

23



conceptos, que ofrecen una variedad de productos y servicios a los

usuarios como: productos de alta calidad, importados y ofertas”.

Anexo los 4 principales supermercados locales de la
Republica Dominicana:

e Supermercados Nacional, es una cadena de supermercados
que cuenta con 14 sucursales distribuidas en Santo Domingo
y algunas provincias del pais. El Supermercado Nacional
forma parte del Centro Cuesta Nacional (CCN), fundado por
Manuel Gonzalez Cuesta, pero no fue hasta 1967 cuando se
inaugura este mercado en el pais, y de esta forma innovaron
con la introduccion de departamentos especializados dentro
del formato: ferreteria, farmacia y cafeteria, en este

incluyendo el concepto de comida rapida.

@® www.centrocuestanacional.com/unidades-negocio/reta g
&
§ CC N Sobre Nosotros | Unidades Negocio | Directorio | Contactos n E {fﬂ)
CUESTA NACIONAL
= [ 2 ) St ’ A

Inicio | Retail

Retail

Es el eje central de nuestra empresa, comprende 10 formatos de negocios.

Retail Financiero

Supermercados Nacional Produccién

o ’ @ @ Marcas Privadas

Este es el primer formato del grupo CCN y
nace ante la necesidad palpable de atender las tendencias de
{ nutricion y alimentacion de nuestros consumidores, con productos Inmobiliaria
B e calidad. Los Supermercados Nacional enfocan sus esfuerzos en

Distribucion

Figura 8. Sitio Web Centro Cuesta Nacional. (Centro Cuesta
Nacional, 2017)

e Supermercados Pola, Es una cadena de supermercados del
Grupo Ramos, el cual fue creado en el afio 1979, cuando sus

fundadores se proponen incursionar en el negocio de
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alimentacién con el propésito de servir a nuevos segmentos
del mercado dominicano. Actualmente la empresa cuenta con
6 supermercados, ubicados en las provincias de Santo
Domingo, Puerto Plata y la Altagracia.

® superpola.com Q

(Qué quieres preparar?...

Figura 9. Sitio Web Super Pola. (Super Pola, 2017)

e Supermercados Bravo, es un grupo de supermercados
propiedad de la familia Monestina, de origen espafol. El

Bravo cuenta en el pais con 10 sucursales.

| ® superbravo.com.do a

gooao a

Té frio E
sabor a limoén o
o melocoton

_Deliciosas
‘recetas Bravo
para compartir ,

Figura 10. Sitio Web Super Bravo. (Super Bravo, 2017)
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e Supermercados La Cadena, es un empresa de
comercializacion y venta de productos de alimentacion, hogar
y articulos en general, fundado el 1 de Marzo del afio 1999.
Hoy dia cuenta en la Republica Dominicana con 11
sucursales en distintas partes del territorio nacional para

ofrecer un mejor servicio a la poblacién dominicana.

® www.supermercadoslacadena.com/principal.php pxd

La G
Hacer clic para habilitar Adobe Flash Player

_
ienvenido!

Gracias por su visita....

Hacer clic para
habilitar Adobe
Flash Player ) N
Hacer clic para habilitar Adobe Flash Player

Figura 11. Sitio Web Supermercados La Cadena. (Supermercados
La Cadena, 2017)

Los cambios ocurridos en los ultimos afios (Gltima década del
siglo XX y la que va del siglo XXI) en las distintas esferas de la vida
social y la necesidad de lograr niveles de competitividad sostenida,
han incidido en la determinacion de los factores esenciales en la
busqueda de ventajas competitivas que le permitan alcanzar cada
vez niveles superiores de desempefio; esto ha llevado a colocar en
el centro de todo proceso organizacional, al ser humano, por ello
debemos reflejar al integrar el talento humano en un Supermercado
el comportamiento del mercado laboral en Republica Dominicana, el
cual nos permitira visualizar los elementos basicos para dicha
integracion del talento humanao.
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Estos elementos bésicos que toman en cuenta los
Supermercados en Republica Dominicana para integrar el talento
humano son: el Nivel Académico, la Experiencia Laboral y el

cumplimiento de las competencias para el puesto a ocupar.

A modo de ejemplo quiero citar en primer lugar un trabajo
desarrollado por (Centro Regional de Estrategias Econdmicas
Sostenibles, 2015) en el que presenta el Panorama del mercado
laboral de Republica Dominicana 1991 al 2016 el cual no permitira

visualizar el comportamiento laboral en nuestro pais.

Tasa de desocupacion en Rep. Dominicana

(Como % de la Poblacion Econémicamente Activa; 1991-2016)
=== [esocupacion ampliada === Desocupacion abierta
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Fuente: CREES con Informacion del Banco Central (BCRD). José M. Medrano:elDinero

Figura 12. Tasa de Desocupacion. (Centro Regional de Estrategias
Economicas Sostenibles, 2015)
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Composicion de la desocupacion ampliada

(Como % de los desocupados ampliados; 2000-2016)
M Desocupados ocultos M Desocupados abiertos
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Fuente: CREES con informacién del Banco Central (BCRD). José M. Medrano:elDinero

Figura 13. Composiciéon de la desocupacion Ampliada. (Centro
Regional de Estrategias Econdmicas Sostenibles, 2015)

Tasa global de participacion y PEA ampliada

(2000-2016)
M Poblacion Econdmicamente Activa, ampliada === Tasa globalde participacion
i
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e
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i
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Fuente: CREES con informacion del Banco Central (BCRD). José M. Medrano:elDinero

Figura 14. Tasa Global de participacion y PEA Ampliada. (Centro
Regional de Estrategias Econémicas Sostenibles, 2015)
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Informalidad en la Republica Dominicana

(Como % de los ocupados; 2000-2016)

M Afiliados al Seguro de W Tasade informalidad
Riesgos Laborales (SRL) total BCRD (continua)
8225 57 8% 60.4% 5759 584%  57.7%

2014 2015 2016

Fuente: CREES con informacién del Banco Central (BCRD) y la SISALRIL. José M. Medrano:eiDinero

Figura 15. Informalidad en la Republica Dominicana. (Centro

Regional de Estrategias Econdémicas Sostenibles, 2015)

Al respecto (El Dinero, 2017) afirma que luego de analizar las

variables mas importantes del mercado laboral dominicano, concluye

que:

e La participacion en el mercado laboral es relativamente baja,

por lo que todavia existe espacio para que mas ciudadanos

se integren al mercado laboral,

e La tasa de desempleo ampliada, no la abierta, brinda una

mejor perspectiva de la problematica del desempleo debido a

que incorpora el segmento de trabajadores desalentados que

dejaron de buscar empleo por falta de oportunidades;

e La mayoria de los desempleados son personas que dejaron

de buscar empleo por falta de oportunidades, representando

el 62.2% de los desocupados o personas sin empleo; y,
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e El empleo informal sigue representando la mayor proporcion
del empleo total en la Republica Dominicana, donde
aproximadamente 6 de cada 10 empleados laboran de

manera informal.

Sin embargo dentro de los aspectos basicos podemos indicar
sobre el nivel académico, segun (El Caribe, 2017):

‘la Republica Dominica tiene la tarea de prestar atencion a los
jovenes que no estudian ni trabajan, el alto indice de
desercion escolar, aquellos que abandonan las aulas sin
rebasar los niveles primarios o secundarios, o quienes salen
de la secundaria sin capacidades para ocupar un puesto de
trabajo. Que apenas el 18% de los egresados esté preparado
para ocupar un puesto de trabajo. Y el resto, a causa de esa
situacion enfrenta dificultades para continuar los estudios

universitarios.”

(El Caribe, 2017) en su publicacion del 20 de Junio del 2017

indico que:

‘el ministerio de Educacion junto al Consejo Nacional de la
Empresa Privada (Conep) celebré un taller con el titulo
‘Estrategia para el Fortalecimiento y Ampliacion de la
Modalidad Técnico-Profesional del Nivel Secundario” en la
busqueda de soluciones a uno de los asuntos que atafien a la
formacién de los futuros ciudadanos. La idea expuesta por el
ministro de Educacién es como transformar los liceos en
politécnicos para graduar jovenes con capacidades técnicas u

oficios que les permita incorporarse a la actividad productiva.”
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Ademas dentro de los aspectos de la Experiencia Laboral y el
cumplimiento de las competencias para el puesto a ocupar podemos

enmarcarlo con el aspecto de edad ya que, segun (El Caribe, 2016):

“‘El' mercado laboral dominicano esta dominado por
trabajadores relativamente jovenes. Mas de una tercera parte
de los empleados son ni muy jovenes ni muy viejos. En forma
global, los rangos predominantes son 25-39 y 40-59 afios.
Esos dos niveles de edad son primeros y segundos en los
sectores formal o informal. Segun la reciente Encuesta
Nacional Continua de Fuerza de Trabajo (ENCFT) realizada
por el Banco Central, en el sector formal del mercado laboral
la poblacion ocupada ubicada en la franja de 25-39 afios
representa el 41.30% de los ocupados, mientras que en el
informal es el 31.30%, el segundo de mayor ponderacion. El
rango de edad de mayor ponderacion en el sector informal es
el 40-59 afos, con un 38.04%.”

Por tanto, estos aspectos influyen de manera directa en la
integracion del talento humano para un supermercado, ya que por
los altos cambios tecnolégicos, se requieren individuos con
conocimientos informaticos, por lo que en principio resultaria mas
costosa la implementacion de un sistema de informacién ya que se
deben afiadir otras formaciones requeridas para dicha
implementacion. Ademas estos estudios nos permiten ver la
disponibilidad que tenemos de personal para a futuro aplicar otras
estrategias que permitan contratar a los colaboradores en nuestras
organizaciones para controlar la rotacién de personal, la cual se
podra extraer de las informaciones colocadas en dicha aplicacién

tecnologica.
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Otro aspecto que influye son los sistemas manuales los
cuales son influenciados por las acciones de las personas,
guedando como principal desventaja las emociones que dependen
de un montén de factores, como el estrés, el estado de animo,

nerviosismo, resultados, etc.

Por lo tanto enumeraremos dos desventajas que son

relacionadas directamente con los sistemas manuales:

e No aseguran una mejora en la calidad del trabajo y en el
desarrollo del proceso, ya que dependera de la eficiencia de

la persona.

e Se obtiene un aumento del costo, puesto que no se
racionaliza el trabajo, aumentando el tiempo y dinero

dedicado al procesamiento de la informacion.
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2. MODELO Y SISTEMA DE INFORMACION
PARA LA INTEGRACION DEL TALENTO
HUMANO DEL SUPERMERCADO (XXXX).

2.1 Condiciones previas del Sistema de Informacién
del Supermercado XXXX.

La tecnologia envuelve el mundo de los negocios. Para que
una empresa tenga una destacada presencia es necesario
establecer una estrategia que permita desarrollar los objetivos de
manera eficaz. En el sector de ventas minoritas, la reputacion
tecnologica juega un papel preponderante y la adopcién de una
estrategia digital favorece y abre las puertas para dinamizar los

procesos hacia el posicionamiento y rentabilidad del negocio.

Es por ello que para determinar las condiciones previas del
sistema de informacion utilizaremos segun (Kendall & Kendall,
2011):

‘la Fase 2 (Determinacién de los requerimientos de
informacién) del ciclo de vida de vida del desarrollo, esta fase
determina las necesidades de los usuarios involucrados,
mediante el uso de varias herramientas, para comprender la
forma en que interactian en el contexto laboral con sus
sistemas de informacion actuales. El analista utilizara
métodos interactivos como entrevistas, muestreos e
investigacion de datos duros, ademas de los cuestionarios y
los métodos discretos, como observar el comportamiento de

los encargados al tomar las decisiones y sus entornos de
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oficina, y los métodos integrales como la creacion de

prototipos.”

El analista utilizara:

Revision de los objetivos.
Identificacion del dominio.

Investigar la razon por la cual se implementa el sistema

actual.

Recolectar informacion sobre los procedimientos y
operaciones que se desempefian actualmente, o sea,
el quién (la gente involucrada), el qué (la actividad del
negocio), el donde (el entorno donde se desarrollan las
actividades), el cuando (el momento oportuno) y el
coémo (la manera en que se realizan los procedimientos

actuales) del negocio que se estudia.

Detallar  especificamente:  Quiénes  son  los
involucrados, cudl es la actividad, regla y restricciones
del negocio, entorno de desarrollo de las actividades,
momentos oportunos de desarrollo de cada funcién, la
manera en que se desempefian los procedimientos

actuales.

Elaborar una lista detallada y organizada de todos los

procedimientos.

Separar requerimientos funcionales y no funcionales.
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Figura 16. Identificacion de requerimientos esenciales. (Analisis de
Sistemas 35.blogspot, 2014)

Posterior a la ejecucion de esta fase identificamos que los
Supermercados no cuentan con plataformas vigentes que permitan
procesar la informacion de los candidatos postulantes a una
determinada posicion, por lo que el incremento de los procesos
manuales a medida que va creciendo este sector complicara la
ejecucion de las actividades diarias generando a su vez la falta de

homogeneidad y estandarizacién de los procesos.

Ademas otro aspecto que se precisa, es la integracion y
unificacion de todos los formatos y modelos usados a lo largo de la
empresa para colectar y disponer de los datos que se manejan. El
manejo poco centralizado de los datos detona en la carencia de
Informacién precisa. Esto sin contar con la total dependencia del
grupo de personas asignados para la coleccion de datos, donde ante
la ausencia de estos, se deben invertir un mayor tiempo para tratar
de colectarse las informaciones y que pueda tener lugar el proceso

de analisis por el grupo de lideres.
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2.2 Fundamentos del Modelo y Sistemas de

Informacidn para la Integracion del Talento Humano.

Un Sistema se define como el mecanismo para generar

informacion (Ver Figura 18).

Estado actual

Clientes, proveedores
de la organizacidn P

¥ otros asoclados

Components grande

S~ ~—Dentrof

Fuera
Arriba \-//
\/ Gradualidad
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l b \/ informacion

Componante pequenc

Estrateglas, ojetivos
directivas

Horlzontal

Funcional entre las unidades
de negocio ¥ los equipos de trabajo

Figura 17. Ejemplo de Sistema. (Cohen & Asin, 2009).

(Laudon & Laudon, 2012) Ha sefalado:

“un sistema de informacién como el conjunto de componentes
interrelacionados que recolectan (o0 recuperan), procesan,
almacenan y distribuyen informacion para apoyar los procesos
de toma de decisiones y de control en una organizacion.
Ademas de apoyar la toma de decisiones, la coordinacién y el
control, los sistemas de informacién también pueden ayudar a
los gerentes y trabajadores del conocimiento a analizar
problemas, visualizar temas complejos y crear nuevos

productos.”
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Los sistemas de informacion suelen soportar tecnologias para
el procesamiento de datos, es decir, son mas complejos y la mejor
manera de comprenderlos es analizarlos desde una perspectiva de
tecnologia y de negocios, por lo que uno de los elementos
fundamentales para que estos sistemas de informacién puedan
funcionar son la tecnologia de Informacion que consiste segun
(Laudon & Laudon, 2012):

‘en todo el hardware y software que necesita usar una
empresa para poder cumplir con sus objetivos de negocios.
Esto incluye no sélo a los equipos de computo, los
dispositivos de almacenamiento y los dispositivos méviles de
bolsillo, sino también a los componentes de software, como
los sistemas operativos Windows o Linux, la suite de
productividad de escritorio Microsoft Office y los muchos miles

de programas de computadora”

Al respecto (Laudon & Laudon, 2012) afirman:

‘que un sistema de informacion contiene datos sobre una
organizacion y el entorno que la rodea y posee tres
actividades bésicas (entrada, procesamiento y salida) las
cuales producen la informacion que necesitan las empresas.
La retroalimentaciéon es la salida que se devuelve a las
personas o actividades apropiadas en la organizacion para
evaluar y refinar la entrada. Los actores ambientales, como
clientes, proveedores, competidores, accionistas y agencias
regulatorias, interactdan con la organizacién y sus sistemas

de informacion.”(Ver Figura 19)
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Figura 18. Funciones de un Sistema de Informacion. (Laudon &
Laudon, 2012)

Asi, siguiendo a (O’brien & Marakas, 2006) encontramos que
sistema de informacién depende de los recursos de personas
(usuarios finales y especialistas de Sl), hardware (maquinas y
medios), software (programas y procedimientos), datos (bases de
datos y de conocimientos) y redes (medios de comunicacion y
soporte de redes) para desempefiar actividades de entrada,
procesamiento, salida, almacenamiento y control, que conviertan los

recursos de datos en productos de informacion. (Ver Figura 20)
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Figura 19. Los componentes de un Sistema de Informacion. (O brien
& Marakas, 2006)

Ademas los sistemas de informacion de manera general se

clasifican segun (Cohen & Asin, 2009):

‘en sistemas transaccionales cuya funcién primordial
consiste en procesar transacciones, tales como pagos,
cobros, pélizas, entradas, salidas, etcétera. En sistemas de
apoyo a las decisiones el cual se sub-clasifica en: sistemas
de apoyo a las decisiones (DSS, decision support systems),
sistemas para la toma de decisiones en grupo (GDSS, group
decision support systems), sistemas de informacion para
ejecutivos (EIS, executive information systems) y sistemas

expertos de apoyo a la toma de decisiones (EDSS, expert
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decision support systems). También existen los sistemas de
automatizacion de oficinas (OIS, office information
systems), Utiles en la mayoria de las empresas para trabajar
con documentos. Algunos de los programas considerados en
los OIS, son: hojas de célculo, procesamientos de textos,
herramientas para hacer presentaciones, bases de datos y
herramientas para el manejo de imagenes. Otro tipo de
sistemas, de acuerdo con su uso u objetivos que cumplen,
son los sistemas estratégicos, que buscan desarrollar en las
organizaciones ventajas competitivas, a través del uso de la

tecnologia de informacion.”

Siztemas de
apoyo a las
decisiones

Sisgemas Sistemas
(Mivel gerencial y

emc&glcux /aw&a‘ms
altos ejecutivos)
Sistemas transacclonales
(Mivel oparativo)

Sistemas I estratégicos

Figura 20. Tipos y usos de los Sistemas de Informacion. (Cohen &
Asin, 2009)

Sin embargo (Cohen & Asin, 2009) identifican:

‘que para los ultimos afios se han desarrollado numerosas
herramientas para apoyar las actividades de los negocios,
tecnologias que permiten automatizar casi en su totalidad los
procesos operativos. Asi como el MRP es una solucién al

proceso productivo, un ERP (enterprise resource planning)
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apoya los procesos basicos funcionales de una empresa. Uno
de los sistemas lideres a nivel mundial en esta categoria es el
R/3 de SAP. Hoy en dia SAP es una de las empresas mas
grandes de software en el mundo; quienes compartieron un
proyecto para lograr una solucion integrada para cada
compafiia, con el cual pudieron crear su propia empresa de
software. En la actualidad, SAP AG es lider mundial en

aplicaciones de negocios en arquitectura cliente/servidor.”
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Figura 21. Modelos del ERP de SAP. (Cohen & Asin, 2009)

Partiendo de esta premisa es importante destacar que el

sistema ERP SAP incluye un médulo de sistema de informacion
HCM el cual segun (Cvosoft it Academy, 2011):

“esta compuesto por diversos componentes que se comportan
como si fuesen un reloj de alta precisibn, donde cada
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engranaje debe funcionar correctamente para que toda la
méaquina pueda cumplir el objetivo comun a la perfeccion, a
estos componentes que mencionamos se los llama

"Submoddulos"”.
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Figura 22. Principales Funcionalidades SAP HCM y los Submaodulos
gue lo componen. (Cvosoft it Academy, 2011)

Ademas para la integracion del talento humano este sistema

de informacién permite segun (Cvosoft it Academy, 2011):

“administrar y gestionar practicamente todo lo relacionado al
capital humano de una empresa en &ambitos locales,
nacionales e internacionales, de una, varias o todas las
sucursales que la empresa posea, ademas cuenta con la
potencia necesaria para manejar desde cientos a miles de
empleados de manera eficiente, rapida y simultanea,
gestionando el personal en cuanto a en sus horarios,
liquidacién de los sueldos, aguinaldos, convenios colectivos
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de trabajo, seleccion del nuevo personal, desarrollo,

capacitacién, entre otros.”

Segun (Cvosoft it Academy, 2011) SAP HCM permite a las

empresas que lo utilizan:

o« Reemplazar multiplicidad de aplicaciones y herramientas
sueltas, con una plataforma robusta, escalable y totalmente
integrada con las areas financieras y logisticas de la empresa.

o Establecer un completo manejo de némina.

« [Estandarizar reportes en tiempo real en todo lo referente a la
automatizacion de la administracion de los empleados, el
pago de sus haberes, las liquidaciones mensuales de

salarios, aguinaldos y demas temas administrativos.

e« Cumplir con las regularizaciones legales de empleo de
acuerdo al ambito y al alcance de la compafiia, en base a la
envergadura del modelo de negocios implementado SAP
HCM le ayudara a cumplir pautas laborales legales a niveles

locales, provinciales, nacionales e internacionales.

o Gestionar completamente el horario del empleado y todos los
temas inherentes al tiempo de trabajo incluyendo horas
extras, compensaciones de horarios, llegadas tarde y mucho

mas.

o Potenciar la fuerza de los recursos humanos de la empresa
incrementando los niveles de satisfaccion de los empleados y

evitando la desmotivacion personal y/o grupal.

o Gestionando el talento del personal mediante en
conocimiento de las destrezas de cada empleado.
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Evaluando y cuantificando el desempefio, identificando
quien esta listo para un nuevo puesto de trabajo y
guien necesita un apoyo extra para potenciar su

talento.

Estableciendo métricas y objetivos a niveles

individuales y/o grupales.

Fijando nuevos y claros objetivos, alineando los
objetivos particulares de cada persona o grupo, con los
objetivos del puesto en el cual se desempefia y con el
objetivo comun y general de toda la compaifiia.

Generando y monitoreando planificaciones de trabajo

al mediano, corto y largo plazo.

Gestionar la seleccion de personal, atrayendo y contratando a
las personas adecuadas para cada puesto de trabajo,
estableciendo estas nuevas contrataciones de una manera

rapida y eficiente.

2.2.1 SAP HCM / E-Recruiting

(Cvosoft it Academy, 2011) Identifica “que la Gestion de
Contratacion permite ejecutar todo el proceso de Seleccion y
Contratacion de Personal desde el registro de Candidatos hasta la

ocupacion de posiciones vacantes”.

Al respecto (Cvosoft it Academy, 2011) afirma que “el

componente Contratacion de Personal de SAP consta de los
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subcomponentes siguientes: Necesidades y publicidad de personal,
Gestidon de candidatos y Seleccion de candidatos.”

También (Cvosoft it Academy, 2011) desarroll6 que “este
componente tiene todas las funciones que necesita para trabajar en
todo el proceso de Seleccion de personal, desde crear datos de un

candidato hasta ocupar las vacantes.”

(Cvosoft it Academy, 2011) también ha de

“utilizar el componente Contratacion de personal para
contratar personal segun las necesidades y en cualquier
momento. Podemos aumentar el niumero de candidatos a
disposicion de nuestra Empresa e incluirlos en el proceso de
seleccion para vacantes, poniendo anuncios para contratar
personal (por ejemplo, publicaciones de ofertas de trabajo) o

recibiendo solicitudes espontaneas por autopostulacion.”

Ademéas nos permite definir un proceso de integracion del
talento humano que se adapte a las necesidades de la Organizacion,
repartiendo las tareas y responsabilidades a diferentes empleados
que trabajen en el proceso de contratacion, dividiendo y asignando
tareas administrativas y también asi podremos procesar muchas

tareas mediante tratamientos en masa.

(Cvosoft it Academy, 2011) ha sefialado “que para la Gestion
de la Contratacion del empleado tenemos varias transacciones
divididas en las que corresponderan al maestro de candidatos, a la

publicacion de las vacantes y al proceso de seleccién entre otros.”
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2.3 Estructura y elementos del modelo y desarrollo de
Sistema de Informacion para la Integracién del Talento
Humano de un Supermercado.

Los distintos tipos de sistema de informacién buscan
encaminar a las organizaciones hacia el cumplimiento de sus
objetivos, sin embargo cada uno con un enfoque distinto. Todos los
sistemas demuestran la importancia e influencia que tiene la
tecnologia permitiendo que en las organizaciones se facilite la toma

de decisiones a través del uso adecuado de la informacion.

Los supermercados son organizaciones con elevados niveles
de informaciones por la cantidad de empleados y la rotacion de

personal que esta posee.

Ademés estas tienen tecnologias que soportan las
operaciones del dia, sin embargo, pese a lo critico de sus procesos y
la gran cantidad de datos que se generan dia tras dia, en la
organizacion no existen herramientas que permitan la transformacion
de datos almacenados. En términos sistemas de informacion poseen
Sistemas de Automatizacion de Oficinas (OAS) y Sistemas de
procesamiento de Transacciones (TPS), pero ante la necesidad de
determinar un curso de accion las mismas deben ser colectadas y

procesadas de modo manual.

La implementacion de un Sistemas de Informacion para la
Integracién del Talento Humano de un Supermercado representa
retos y cambios, es un proyecto muy importante que va a demandar
tiempo, esfuerzo y la participacion de todas las areas que forman la
empresa, no obstante, si existe un compromiso mutuo de parte del

proveedor y del cliente durante todo el proceso, el resultado sera
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una exitosa integracién de tus operaciones, acceso a informacién
completa para toma de decisiones asi como un crecimiento

acelerado y controlado de tu empresa.

Sin embargo segun (Cvosoft it Academy, 2011) “el Submaddulo
de SAP E-Recruiting se forma a partir de 3 grandes componentes:
base de candidatos, responsable de contratacion y analisis. Ademas
un portal avanzado y una tecnologia de colaboracion complementan

la solucién.”
1. Base de Candidatos

La base de candidatos de SAP E-Recruiting integra la
contratacion externa e interna en una unica plataforma global en la
que los candidatos pueden aumentar sus opciones de carrera y los
gerentes de area consiguen un conjunto mayor de candidatos
potenciales para los puestos de trabajo, tanto en su propio pais

como en el extranjero.

Esta base de datos proporciona a los responsables de
contratacion una gran cantidad de posibilidades de mantener

relaciones positivas y activas con los candidatos.

Por ultimo, la base de candidatos es la plataforma para una
segmentacion de candidatos especifica. Utilizando la informacion
que proporciona la base de candidatos, las empresas pueden definir
sus propios grupos objetivo e implementar diferentes servicios y

procesos para diferentes grupos de candidatos.
2. Responsable de Contratacién

El administrador del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal cuenta con todas las herramientas que un responsable de
contratacion necesita para simplificar las tareas administrativas del
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proceso de reclutamiento, incluyendo funciones que aumentan
notablemente la velocidad, la eficacia y la rentabilidad en todo el
proceso de solicitud de empleo. El soporte del responsable de
contratacion esta disponible desde la fase de solicitud del trabajo y
continda hasta el cierre de la oferta de trabajo. Las aplicaciones de
gestion de solicitudes dotadas de herramientas de planificacion y
flujo permiten disponer de un proceso automatizado de informacién y

tareas, lo cual optimiza todo el proceso de solicitud.

El administrador de soporte del modulo cuenta con una
completa gestidbn que incluye la capacidad de crear y presentar
perfiles de requisitos para el puesto de trabajo para su aprobacién,
visualizar listas de perfiles de candidatos y datos de la solicitud de

empleo del candidato.

También cuenta con un sistema de evaluaciones (responder
cuestionarios sobre candidatos) que buscan mejorar alin mas las

tareas del responsable de contratacion.

SAP E-Recruiting gestiona varios canales de ofertas de
empleo. Por ejemplo, las ofertas de empleo pueden dirigirse
automaticamente a canales internos y transportarse mediante una
interfaz HCM-XML a tablones de anuncios externos. El responsable
de contratacién regula las solicitudes entrantes, tanto por correo
como online, utilizando procesos soportados por flujo de trabajo.
Desencadena autométicamente rechazos de solicitudes, invitaciones
a entrevistas y citas para entrevistas, coordina las actividades de
todas las partes implicadas en el proceso de contratacion. Un
potente sistema de gestion de documentos maneja los documentos
de solicitud electronicos y archiva todos los documentos enviados y
recibidos. Gracias a esta funcion, el ciclo del soporte de contratacion
gueda completo, sin afectar a la transparencia ofrecida por la
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capacidad de la solucion de integrarse con aplicaciones tales como
planificacion de personal, gestidon organizativa y finanzas.

3. Anédlisis

Para garantizar una optimizacion continuada de los procesos
de contratacion, el acceso a informacion actualizada es vital. En esta
area, SAP E-Recruiting se beneficia de la experiencia de SAP en el
almacenamiento de datos, ofreciendo una amplia variedad de
informes y analisis especificamente disefiados para satisfacer las
necesidades de la contratacién, que incluyen informes estandar,
gestion de informes ad hoc y evaluaciones basadas en indicadores
clave de rendimiento, asi como cifras importantes tales como el
plazo para la contratacidn y el plazo entre la oferta y su aceptacion.
Ademas, de contar con completas funciones de planificacion que
permiten realizar un andlisis de varias estrategias de contratacion y

conceptos de contratacion alternativos.
4. Colaboracién

SAP E-Recruiting es una solucion integrada. Presenta una
integracion con sistemas internos (mySAP™ ERP, SAP Business
Information Warehouse, pagina interna de carreras, extranet y
herramientas back-office), sistemas externos (proveedores de
soluciones, como los tablones de anuncios de empleo) vy
proveedores de servicios de contratacion (verificaciones de fondo,
procesadores de curriculos, etc.). La integracién permite un alto nivel
de colaboracion entre todas las personas y sistemas implicados, lo
cual maximiza la eficacia y minimiza los costes de contrataciéon. Este
sistema de gestién de informacién permitira que se optimice el uso

de la informacion aportando a los miembros de la organizacion un
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mecanismo enfocado en solucionar la problematica de la integracion

del talento humano en la organizacion.

Segun (Castro, 2014) Un proyecto de implementacion de un
sistema de informacion para la Integracion del Talento Humano
consta de seis etapas, cada una con su importancia individual, no
obstante, al final se crea una sinergia entre todas para lograr los

objetivos que se fijaron para tu empresa.

Figura 25. Etapas de una implementacion de un Sistema de
Informacion. (Castro, 2014)

&

e Planeacion del Proyecto.

El objetivo de esta etapa es poner en contacto al equipo con
el de tu proveedor para que en conjunto definan la planeacion
definitiva y detallada del proyecto, entre las actividades a realizarse

estan:

e Presentar al equipo de trabajo de tu empresa al

consultor que llevara a cabo la implementacion.

e Establecer un cronograma de actividades y empatar el

mismo con la agenda de todos los involucrados.

e Armar una bitdcora de compromisos mandatorios para
poder arrancar el Proyecto sin posibles contratiempos o

sorpresas.
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e Preparar los formatos de cada uno de los procesos asi
como los datos maestros iniciales que se ingresaran al

sistema.

e Andlisis del Proyecto

En esta fase se obtiene la lista de requerimientos y
funcionalidades acordadas de cada una de las &reas de tu empresa
para la implementacion y asi mismo dicho listado debe ser validado
por cada responsable de area para proceder a la configuracion de la

solucién de acuerdo a los procesos y procedimientos definidos.
Durante esta fase se llevan a cabo las siguientes tareas:
e Se definen los alcances especificos del proyecto.

e Se elaboran diagramas de flujo de tus procesos y

procedimientos para cada area operativa.

e Diseiio del Proyecto

En esta etapa de la implementacion del Sistema de
Informacién se realiza con la configuracion de la solucién de acuerdo
a los procesos, procedimientos y requerimientos que en la etapa

anterior se definieron.

Es importante en esta etapa que la persona a cargo del
proyecto de parte de la empresa mantenga el contacto con el
proveedor para validar cualquier duda que pudiera surgir ya que en
esta etapa la solucion va tomando forma para quedar adecuada a

las necesidades reales del negocio.
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e Pruebas del Proyecto

Cuando se llega a este punto de la implementacién, es el
momento de validar si lo definido en el analisis y planeacion va de
acuerdo al resultado obtenido. Esto se logra realizando escenarios
de las operaciones reales de la empresa en situaciones que recreen

las circunstancias del dia a dia.

Es indispensable que en esta fase del proyecto cada una de
las personas encargadas de las diversas areas participe activamente
en la revision y validacion de cada proceso asi como de cada
funcionalidad de la herramienta y de la informacion que se obtiene,
para asegurarse que realmente van a recibir del sistema esa ventaja
para hacer su trabajo mas eficiente. Es muy importante confirmar
gue todos los procesos y requerimientos clave de la operaciéon del
dia a dia estén completamente validados y cerrados en esa etapa
para evitar sorpresas en la etapa de capacitacion o liberacion del
proyecto.

e Capacitacion para utilizar el Sistema de Informacion

En esta etapa se procede a capacitar a todos los usuarios
finales, por lo que la motivacion y participacion de todos los
involucrados es muy importante ya que es cuando van a tener la
experiencia real con el Sistema de Informacién y sobre todo se
prepararan para dominar el uso de la solucién. La comunicacion total
con el consultor es muy relevante en este paso, se deben de
externar todas las dudas en cuanto a procesos y funciones, esto con

el fin de obtener el maximo provecho de la herramienta.
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Al finalizar la capacitacién la empresa se debe asegurar de
encargar a cada usuario que realice operaciones diarias de practica
en el sistema, a manera de tarea, desde ese dia hasta la liberacion,
para reforzar la capacitacion recibida, ya que de no hacerlo existe el
riesgo de que la persona pierda el conocimiento obtenido en esta
etapa.

e Liberacion del Proyecto

La etapa de liberacion, es la salida para que el personal
pueda hacer uso de la herramienta en su totalidad con el apoyo del
proveedor en la etapa inicial. Una vez terminada esta fase y cuando
los usuarios ya manejan de manera eficiente la solucion de acuerdo
a las tareas asignadas, se inicia un proceso de mejora continua con
el fin de optimizar el trabajo y obtener los resultados esperados en la

etapa de preparacion.
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3. VALORAR EL SISTEMA DE INFORMACION
EN UN SUPERMERCADO.

3.1 Valoracion del Sistema de Informacién para la
Integracion del Talento Humano en el Supermercado
XXXX.

El Supermercado representa uno de los medios preferidos por
la poblacion ya que brinda productos de consumo masivo y primera
necesidad a costos razonables y con cierto nivel de comodidad.
Tomando en consideracién estos puntos, la necesidad de un
eficiente sistema de informacion para la integracién del talento
humano radica en obtener una ventaja competitiva determinada a
nivel nacional, y también busca garantizar que la contratacion del
personal se maneje de forma 6ptima, para seguir siendo una de las
elecciones de nuestros clientes en el tema de -cubrir sus
necesidades béasicas de alimentacion buscando la satisfaccion de los

usuarios con el servicio ofrecido.

Histéricamente, se consideraba que los procesos de recursos
humanos eran demasiado complejos y estaban pobremente
definidos. En ese contexto, implementar una solucion de gestion
automatizada no promete garantizar un retorno inmediato de
inversion. SAP HCM incorporara una amplia experiencia y las
mejores practicas en materia de recursos humanos, proveyendo
informacion oportuna en tiempo real sobre la fuerza de trabajo,
alineado a la gestion de talento y a la prestacion de servicios con las
necesidades de cada organizacion. Asi, habilita a la empresa a
gestionar, pronosticar y planificar y contratar a los mejores talentos
disponibles y a incrementar la excelencia operacional a través de la
capacidad de compartir informacion, esfuerzos y servicios.
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SAP HCM facilitara a futuro las tareas de recursos humanos

en cuatro areas clave:

Estandarizacion de ndbmina y procesos operativos de recursos

humanos. Un sistema integral sustentado por las mejores
practicas locales y mundiales y en una Unica base de datos
permite cumplir las reglamentaciones locales y mejorar la
eficiencia, lo que permite a los expertos en recursos humanos
disponer de una mayor cantidad de tiempo para definir
estrategias orientadas a identificar, atraer y retener a los

mejores talentos.

Gestidn del talento. En el contexto de una generacion muy

avida de cambios, el éxito de las organizaciones puede
radicar en su capacidad para establecer recompensas,
disefiar lazos de lealtad y definir estrategias de desarrollo y
retencién de los talentos. Es necesario que los encargados
del sector disefien formas nuevas y eficientes para reclutar,
administrar y capacitar el capital humano. La solucion aporta
visualizacion de talentos e-learning y otras funcionalidades

gue tienden a crear valor sostenible.

Eficiencia_operativa. La estandarizacién y la automatizacion

de los procesos por medio de servicios globales reducen
costos y, enfocadas hacia el cliente, pueden llevar a la

obtencion de mejores resultados.

Analiticos de recursos humanos. Informacién en tiempo real

sobre tendencias de empleados y requerimientos de recursos
para apoyar el desarrollo de estrategias personalizadas y de

rapida implementacion.

56



3.2 Ventajas y Desventajas del Sistemas de

Informacidn para la Integracion del Talento Humano.

La informacion constituye un recurso critico para toda
organizacion, sin importar el sector en que la misma opere, de aqui
se deriva la necesidad ordenar y contralar para garantizar su
accesibilidad, por lo que la implementacion de un sistemas
informacion puede dotar a las empresas no solo de una ventaja
competitiva, sino también de un elevado nivel de estabilidad que le
permita operar acorde con los objetivo pautados, dado a los cambios
del entorno y la cantidad de factores que convergen en los mismos.

Los sistemas de informacion dotan a las organizaciones no
solo de una herramienta para el adecuado uso y tratamiento de
este, sino que dichos sistemas constituyen mecanismos de

prevencion de riesgos y de aprovechamiento de oportunidades.

Algunas de las ventajas que se verifican con los Sistemas de

Informacién para la Integracion del Talento Humano son:

e Liderazgo — El liderazgo de SAP es reconocido por expertos

del sector.

e Soluciones Completas — SAP ofrece un amplio conjunto de

soluciones.

e Eleccién — Ofrece opciones que se adaptan a su forma de

hacer negocios.

e Sector — Ponen a su servicio la experiencia que tienen en

cada sector.

57



e Obtencion del Valor — Ayuda a empezar rapidamente y a que

los resultados se vean solo en cuestion de semanas.

e Informacion Util — Las soluciones ayudan a convertir los de

datos de su organizacion en informacién util.

¢ Innovacion — Constantemente proporcionan innovaciones que

contribuyen al éxito de los negocios.

e Crecimiento — Las soluciones estan disefiadas para adaptarse

al crecimiento de los negocios.
e Localizacion — El servicio es prestado donde se encuentre.

e Ecosistema — Maneja un amplio ecosistema de Partners y

clientes que proporcionan mas opciones y mas recursos.

Algunas limitantes o desventajas en la implementacion de un
Sistemas de Informacion para la Integracion del Talento Humano

son:
e El costo de la implementacion, en algunos casos es muy alto.

e Siempre se dependera de tener algun consultor como soporte
de los diferentes médulos, porque al ser tan grande, no existe

persona que conozca todo el sistema.

e La documentacibn es restringida por politicas de

confidencialidad.

e Las academias tiene un costo muy alto, para especializarse

en los modulos.
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CONCLUSIONES

Los sistemas de informacion constituyen uno de los aspectos
estratégicos claves para el buen funcionamiento de la empresa.
Para ello es necesario que la totalidad de la organizacion tenga la
consciencia de su utilidad, tanto por parte de la alta direccion, la cual
ha de tenerlos en cuenta a la hora de realizar el proceso de
planificacion estratégica de la empresa, como por parte de los
distintos usuarios de la empresa. Si esto se lleva a cabo, la empresa
logrard superar a sus competidores, podra aumentar su poder de
negociacion e incluso podra evitar la entrada de nuevos
competidores logrando la denominada “ventaja competitiva

sostenible”.

A la hora de implantar el sistema de informacion ha de
realizarse por parte de la empresa un alineamiento de la estrategia
global de la compafia, identificando las principales necesidades y
evaluando los distintos métodos de satisfaccion, teniendo presente
en todo momento cuales son las tecnologias de informacién

disponibles en el mercado y como estas pueden utilizarse.

El proceso de desarrollo de los sistemas de informacion
afectara en gran medida al éxito o fracaso de la organizacion; los
competidores tendran que adecuarse a estas nuevas tecnologias,
las cuales implicaran inversion para cubrir las necesidades de la

organizacion.

En el sector de ventas minoristas les resulta necesario
garantizarle la satisfaccion al cliente, el cual es la fuente que
otorgara los recursos de la misma. Este contexto es donde se

enmarcan los Supermercados, los cuales deben ser capaces de
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gestar de modo oportuno soluciones ante las problematicas
asociadas a la integracion del talento humano. El ser humano en
sentido general es inestable y en nuestro pais, la demanda se vuelve
cambiante continuamente, es por ello que los Supermercados dentro
del sector minorista buscan marcar de forma positiva a su clientes,
utilizando los sistemas de informacion que nos permitan contratar el
personal idoneo el cual les brindara el servicio que estos desean, sin
embargo, no podemos obviar que es importante mantenernos
constantemente en el proceso de mejora continua permitiéndonos

mantenernos en los niveles 6ptimos aceptacion y calidad.

La implementacion del sistema de informacion para la
integracion del talento humano va de la mano con la integracion de
nuevos flujos de trabajos, nuevos esquemas y nuevos software, lo
cual dé lugar a la ocurrencia de un cambio cultural, por lo que sera
un gran paso transicion de procesos manuales a procesos digitales
de datos, es decir, de sistemas robusto a sistemas auto guiados,
desplazando la practica de decidir de manera intuitiva o solo en

base experiencias obtenida.
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RECOMENDACIONES

Los sistemas de informacién para la integracion del talento
humano proporcionaran una ventaja competitiva respeto a nuestros
rivales y mayor solidez organizacional que nos permita afianzarnos a
través del tiempo. Es por ello que se plantea para un Supermercado
la implementacion de este mecanismo, en aras de servir como
modelo a otros negocios relacionados a la venta de minoristas en

Republica Dominicana.

Todo sistema de informacidén permite a las empresas tener la
conviccion de oportunidades y fortalezas, a través, de las
informaciones. Por lo que la presencia de una informacién
estructurada elevara la vision global de la organizacién permitiendo
mejorar los flujos de comunicacién, dando lugar a poder tomarse
decisiones que reflejan el sentir de las partes implicadas y
asumiendo de este modo un rol més colaborativo por parte de los
colaboradores de la empresa, lo que permitira mantenerse operando

de modo eficiente.

El mundo y las tecnologias no son estéticas, por lo que
conforme a los tiempos cambian, siendo necesario que las
organizaciones se muevan al mismo ritmo. Esto ha sido visto por el
sector de ventas minoristas especificamente los supermercados,
quienes en un momento determinado invertiran en estos sistemas de
informacion para garantizar su operatividad en el futuro, ya que en
este punto es donde las demandadas del entorno estan llevando a
los Supermercados en Republica Dominicana a aumentar sus
inversiones en los niveles de calidad del personal que integrara en
sSus organizaciones permitiéndose constituir un nuevo paradigma
tecnoldgico en el sector de ventas al detalle.
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ANEXOS

Anexo 1. Diagrama de Flujo de Problemas.

RECURSOS METODOS
PROCESO ENTRADAS ASOCIADOS | DE CONTROL SALIDA
RECEPCION DE Responsable de | El control de
Ccv’s recepcion de CV'Ses
Entrada de CvV’'s. manual.
ALMACENAMIEN | informacion del
TO postulante. Responsable de | El cronograma
almacenamiento | de
EVALUACION . evaluaciones Se tiene un
Almacenamient esta anotado finalista después
ENTREVISTA ode los CV's en | Responsable de | en pizarras de 4 semanas que
GESTION estantes y evaluacion. acrilicas. puede ser o no el
HUMANA archivos adecuado.
manuales. Responsable de | Las
ENTREVISTA entrevistas. evaluaciones
FINAL son fotocopias
Responsable de | de numerosas
CONTRATACION contratacién hojas.
Anexo 2. Solucion del Problema.
PROBLEMA ACCION RESPONSABLE FLUJOGRAMA DE MEJORA
El
procded|m|ento Elaborar una Responsable de ey
ura 4 .
semanas. platfa’forma de Sistemas.
captacion que haga
gue el proceso sea
en tiempo real y
automatizado.
Los archivos Desarrollar una Responsable de
son manuales | Base de Datos que sistemas.
Yy NUMerosos. integre toda la
informacion que se
ingrese en la bolsa

de empleos.

Los costos de
evaluacion
son elevados.

Ofrecer un servicio | Responsable de
gratuito para los Mercadeo
postulantes.
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Anexo 3. Organigrama General Supermercado XXXX.

PROYECTO SAP FoRMA
DISENO DE PROCESOS PARA SU INCLUSION EN SAP HOJA 1 OE 1
ARES FUMCIONAL: PUNTOS DE CONTACTO: FECHA
INTERFASES: MNFA PROCESO DE NEGOCIO: WERSION:
DESCRIPCION: organigrama
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REVISO: NOMBRE

Anexo 4. Organigrama Vicepresidencia Supermercados.

AUTORIZO: NOMEBRE

PROYECTO SAP FORMA
DISERO DE PROCESOS PARA SU INCLUSION EN SAP HOdA: 1 oe
AREA FUMCIDMNAL: PUNTOS DE CONTACTO: FESHA
INTERFASES: M PROCESC DE NESOSIO: VERSION:

DESCRIPCICN:

Organigrama VP Suparmercadas
Macional Tlenda

PRESIDENTE

Camral de Geston

Wioe P sidernie
Ejpcutv

=
Supemmemsados

Amimerne Coordnadar R H
VP

Caamdinadar

Abamaes Famonderos Mercadea

g
[ [

| defedeseccon | [ Jefede Seccon |

| S g | | Subrgerenie

[Superimr deSeccan | [Supevimr de Secdan |

[Pesmiiar de Seodan | [Aesxitar de Seodan |

ELABORC:

| REWISC: NOMSRE

AUTORIZO- NOMBRE
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Anexo 5. Proceso de Reclutamiento Interno y Externo.

PROYECTO SAP =
DISEAD DE FROCESOS PARA SUINCLUSION EN SAF FCLA 1 DE:
ARE& FUNCIOMAL: Rechismlems & S=isczien FUNTOS DE CONTACTO FECHA
IMTERFASE S FROCE SO DE NEGODIO VRS

DEECRIPSIGH: Preceis 6 Recitgmients FIems & Male s

B CITAR A B bl ki i0R Y &
ERTER T
l MO
COMEAR A FL PR R 6 £l
TRASLADO
[ T e RS T TR
S0H DL RCRISAE OE LA
[T
{
N
¥
A DEAGRATA
e (1AM A EVALUSCION YA COMMEREA FROCESD OE
EMTREVE TAS —* CORTRATADCH -I
ELABORO: NOMERE REWVISO KOMEEE I ALTORIZC NOMVERE

Anexo 6. Disefio Contratacion del Personal.

PROYECTO SAP  eman ]
DISERD DE PROCESD S PARL SU INCLUSION EN 3aP Hous o GE 2
AREA FUMGIONAL:  Reclutamients & Seleccicn FUNTOS OE CONTACTD FECHA:
INTERFASES:  MA FROSESD DE NEGDCIC! Contratacién —

oescriscion:  Disefic Confratacion de Perscna
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& Th
GERERTE BE THERDA]

n
GPTH VS T I

5

A LY
MEMTL B AP E R

ELABORD AUTORIZO:
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Anexo 7. Levantamiento de Datos Maestros.

Datos Personales

Sexo [ Femenino ] Mascuino
Estado Civil [ casado(a) [JSokero(a) []Divorcado () []Viudo (a) [ Union Libre

Namero de Personal (CIF)

Tratamiento

Nimero de Seguro Social

[0 sra.[Jsr. [ Srta. [Jtic. (] or. (] Ing.

Cédula

No. Pasaporte

Nombres

Apellidos

Apodo

Ciudad de Nacimiento

Nacionalidad

Nimero de Hijos

Idioma 1

Idioma 2

Fecha de Ingreso (Dia, Mes, Afio)

Religion

Pais de Nacimiento

Fecha de Nacimi (Dia, Mes, Afio)

D

Recomendado por

Servicios Médicos

Alergias

Tipo de Sangre

Condicion Preexistente

Medicacion o Tratamiento requerido

Posee Enfermedades Visuales [

Usa Lentes [1

Size del Empleado

Talla de Pantalon

Talla de Camisa

Talla de las Botas

Direcciones

Calle

Nombre Edificio

No. Apto.

Provincia

Correo Electrénico 1

Teléfono Casa

Teléfono Celular

Teléfono de Persona de Contacto

No. Casa o Edificio

Sector

Pais

Correo Electrénico 2

Teléfono Oficina.

Teléfono Fax

Cddigo Postal

Relacién Bancaria

Nombre del Banco

Codigo Banco

No. Cuenta

Pais del Banco

Tipo Cuenta

Via de pago

|Moneda de pago

Formacion

Titulo Nivel Alcanzado
[ Bachiller [ Estudiante actual [ concli 0

Titulo Obtenido

Fecha en que se obtuvo

11 Téenico [ Estudiante actual [ Sin concluir

[ Estudiante actual D Sin concluir EI Titulo/graduado
[ Ingenierfa [ Estudiante actual [ sin concir [ Titulofgraduado
U Postgrado [ estudiante actual [J'sin concuir [ Thulo/graduado
U Maestra [ Estudanteactual Osnconcuir [ Thuljgraduado
[ Doctorado [ Estudanteactual [snconcir [ Thulofgraduado

[ Licenciatura

[ Diplomado [ Estudiante actual [ i concir 0
0 Otros [ estudanteactual [ sin concluir [ Thulo/graduado

Experiencia Laboral

Empleo 1

Posicion

Sector: [privado [ piiblico

Rama: [ ndustrial (] Servicio [] Financiero [ comercial [] Otros

Empresa

Pais

Otros

Posse Licensia de Conducir: [] Tipo de Licencia:

Posse arma de fuego: 0 Posee Licencia Porte de Armas: []
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