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INTRODUCCION

Finagro esta conformada, estructurada y dirigida por areas funcionales, una
de las mas importantes es la de talento humano para el desarrollo de los
objetivos misionales de la entidad. Area que coadyuva en la administracion
del personal al concentrarse en conocer necesidades que se puedan
satisfacer, y asi fortalecer el trabajo de los funcionarios de la organizacion
permitiendo alcanzar sus fines institucionales.

Al asumir la necesidad de un sistema de informacion que integre las nuevas
tecnologias de la informacion y las comunicaciones se encontré que una de
las areas por las cuales se deberia implementar éste avance técnico es la del
talento humano dado que ha sido claro a través de entrevistas informales con
sus directivos y funcionarios que en ocasiones cuando deben planear un
evento con los empleados y sus familias, se invierte tiempo importante en
buscar datos de ellos, que podria ser destinado a otras funciones si se
contara de primera mano con la informacién actualizada.

Por otra parte, el servicio de tener informacion actualizada de todo el
personal no soélo serviria a los fines del area de talento humano sino a otras
areas que en un momento dado requieran de éste insumo para la realizacion
de una tarea especifica, un grupo de actividades o un procedimiento de los
multiples que dia a dia se originan y desarrollan en la entidad a nivel de sus
procesos, particularmente los asociados directamente con gestidn,
planeacion, evaluacion, control y correccion.

En éste proceso se ha partido realizando esta investigacion descriptiva
basada en la observacién directa de comenzar por resolver la pregunta:
¢Requiere Finagro a nivel del &rea de talento humano un sistema de
informacion? Como punto de partida surgido la necesidad de hacer un
diagnostico sobre los elementos béasicos sobre los cuales deberia
estructurarse cada nodulo de informacion de los recursos humanos
administrados por el area de talento humano de la entidad.

En este proyecto se define como se llegd a la respuesta de que Finagro si
requiere un sistema de informacién integrado y que efectivamente se puede
comenzar por estructurarlo desde las éareas integradas de sistemas y
administracion al area especifica de talento humano, ademas de cémo se ha



llegado a un primer instrumento en calidad de borrador o piloto para inducir
desde el cliente interno la informacion requerida.

Es muy claro que una investigacion descriptiva no compromete explicaciones
causales o de efecto del problema de estudio y tampoco se traza como tarea
definir un plan de intervencion o de solucion, por lo tanto en éste trabajo no
se desarrolla el sistema de informacion como tal dado que ese seria un
proyecto de largo aliento que demandaria un trabajo de equipo
interdisciplinario y supondria no solo contar con mas tiempo sino con el
concurso de recursos financieros, técnicos y tecnolégicos que superan en
todo sentido los reales dispuestos por éste equipo de trabajo.

El concurso ofrecido en ese camino por el resultado obtenido en la
investigacidbn que se socializa por medio de éste informe final es el de
mostrar la necesidad de que la entidad avance hacia el desarrollo a futuro de
un sistema de informacion integrado por areas que facilite la administracién
y direccionamiento estratégico de la organizacion en aras de cumplir con sus
fines institucionales y sus objetivos en el orden de cumplir su misi6n como
entidad publica.

Si bien el manejo de la informaciéon cualquiera que ésta sea es idoneamente
estadistica, el enfoque metodoldgico de éste trabajo es de orden cualitativo
en la medida en que se observa el fenbmeno estudiado y se aplica mas una
técnica e instrumento asociados a la etnografia organizacional que a ser un
trabajo netamente descriptivo y cuantificable en términos de manejar masas
de datos que revistan un tratamiento cuantificable, que en el caso de ésta
investigacion no es necesario a éste nivel.

Esto no quiere decir o afecta en nada el hecho que a futuro un sistema de
informacion integral debera poder arrojar datos y hacer procesamiento de
informacion a partir de variables numéricas y categorias de interpretacion.

El trabajo se presenta estructurado por capitulos, los primeros dos se
relacionan con el anteproyecto de la investigacion. El tercero desarrolla el
marco de referencia. En los capitulos subsiguientes y de forma respectiva se
trata la metodologia, la recoleccién de informacion y el procesamiento de los
mismos para elaborar un diagnéstico que equivale puntualmente a una
sintesis de conclusiones y recomendaciones, siendo la principal que Finagro
avance en el proceso de constituir a mediano plazo un sistema integrado de
informacion. Como anexo se presenta un instrumento piloto para hacer a



futuro cuando las directivas lo decidan un primer trabajo de estructura de un
sistema de informacion aplicado al area de talento humano de Finagro.



1. PRIMER CAPITULO: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Al revisar la informacion existente relacionada con los sistemas de
informacion con que cuenta la Direccion de Talento Humano de Finagro, se
observa que no esta suficientemente sistematizada y en varios casos se
encuentra dispersa; la herramienta de nomina que se maneja tiene como fin
la liquidacion de la nomina, prestaciones sociales y la planilla integrada de
aportes.

Si se requiere datos ya sea por distribucién de los puestos de trabajo entre
hombres y mujeres; estado civil de los funcionarios; edades de los
funcionarios; numero de nifios y nifias de los funcionarios; edades de nifios
y niflas; saber en qué institucion estudian los hijos de los funcionarios; en
qgué grado se encuentran; datos del conyugue; datos de familiares en caso
de emergencia; entre otros, hay que realizarlo manualmente 6 remitirse a la
hoja de vida fisica, lo que implica un desgaste de tiempo y una informacién
poco veraz, pues muchas veces esta informacion no esta actualizada.

En un mundo tan cambiante donde se debe estar a la vanguardia de los
cambios tecnolégicos y donde los procesos deben ser eficaces, las
empresas buscan mediante sistemas de informacion, facilitarle a la
organizacion, el planear, evaluar, y tomar decisiones frente al area y al
potencial humano.

Fundamentado en los planteamientos anteriores, y dada la importancia que
cada dia adquiere los cambios tecnoldgicos esta propuesta es relevante y
oportuna toda vez que permite responder muchos interrogantes relacionados
con la informacion que suministra los sistemas de informacion existente en la
organizacion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Requiere Finagro a nivel del &rea de talento humano un sistema de
informacion?



Las siguientes preguntas al ser respondidas contribuyeron a la solucion de la
pregunta principal y la complementaron:

¢, Qué ventajas trae para Finagro un sistema de informacién para el area de
talento humano?

¢,Cuales son los beneficios de un Sistema de Informacion del Talento
Humano para el propio recurso humano de la entidad?

¢,Cuales han de ser la caracteristicas del sistema de informacién del Talento
Humano que responda a las necesidades administrativas de informacion en
la entidad?

1.3 JUSTIFICACION

Este trabajo tiene como fin dar valor agregado a la organizacién y en
particular al area de Talento Humano, en cuanto a necesidades vy
requerimientos internos y externos de la organizacion, bajo las
especificaciones solicitadas por ellos de manera eficaz, debido a que
actualmente no se cuenta con dicha informacién sistematizada y esto
conlleva a una vision errada del area y crea incertidumbre sobre la
informacion suministrada.

1.4 DELIMITACION

Esta investigacion ha consistido en hacer un estudio descriptivo de alcance
diagndstico, respecto al requerimiento de un sistema de informacion aplicado
al area de talento humano de Finagro como estrategia de desarrollo
organizacional, entre el segundo semestre del afio 2011 y el primer semestre
del afio 2012 en la sede principal de Finagro en Bogota D.C.

Se ha logrado en esta investigacion la determinacion de los requerimientos
de un sistema de informacion sobre recursos humanos desde el area de
talento humano teniendo en cuenta las necesidades de otras areas de
Finagro, como un primer paso hacia la meta de un sistema integrado de
informacion.



2. SEGUNDO CAPITULO: OBJETIVOS DEL ESTUDIO

2.1 OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar si Finagro requiere de un sistema de informacion aplicado al
recurso humano como estrategia que coadyuve al desarrollo organizacional
de la Entidad y las caracteristicas de informacion de dicho sistema.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Se ha determinado los requerimientos de informacion sobre recursos
humanos por areas para asegurar que un eventual sistema de informacién
sea dinamico para la organizacion.

Se ha analizado las ventajas que tiene un sistema de Informacion del
recurso humano para la organizacion, en términos de los procesos del area
de talento humano como herramienta estratégica para la toma de decisiones
relacionadas con gestion humana en la entidad.

Se ha definido como primer paso una estructura minima del sistema de
Informacion sobre recursos humanos en funcion de las caracteristicas del
area de talento humano en la entidad.

Se ha propuesto una prueba piloto para el trabajo de campo que permitiria
iniciar el sistema de Informacién de recursos humanos de Finagro. (Ver
instrumento anexo).



3. TERCER CAPITULO: MARCO DE REFERENCIA

3.1 CONTEXTO ORGANIZACIONAL

El Fondo para el Financiamiento del Sector Agropecuario - FINAGRO, fue
creado por la Ley 16 de 1990 y naci6 de la necesidad del sector
agropecuario y rural de contar con un Sistema Nacional de Crédito
Agropecuario y tener una entidad autonoma y especializada en el manejo de
los recursos de crédito dispersos en varios organismos que los asignaban
como una variante complementaria de la politica macro econdmica, de la
Junta Monetaria hoy Junta Directiva del Banco de la Republica.

Con el propodsito de mejorar el desempefio y la capacidad de proporcionar un
servicio que responda a las necesidades y expectativas del campo
colombiano, y para llevar a cabo su Mision de manera mas idonea,
transparente, agil y oportuna, con principios de autocontrol, autorregulaciéon y
autogestion, FINAGRO implementé durante 2008, un Sistema Integrado de
Gestidn, el cual recibié por parte del ICONTEC, la certificacion de calidad
NTCGP 1000:2004 e ISO 9001:2000 para todos sus procesos.

3.2 MARCO TEORICO

3.2.1 Concepto de sistema?

Es un conjunto de elementos estructurados e interconectados de una manera
definida. “Es un conjunto organizado de cosas 0 partes interactivas e

interdependientes, que se relacionan formando un todo unitario y complejo™ .

La teoria general de sistemas (TGS) surgié con los trabajos del bidlogo
aleman Ludwin Von Bertalanffy, publicados entre 1950 y 1968. La TGS
busca generar teorias y soluciones conceptuales que puedan crear
condiciones de aplicacion en la realidad empirica®.

! Informacion autorizada para la divulgacion publica de la entidad, tomada literalmente de la

Website institucional de Finagro.

http://www.finagro.com.co/html/i portals/index.php?p_origin=internal&p name=content&p id

=MI-118&p options=

%2 \on GIGCH, John. Teoria General de Sistemas. 32 edicion. Editorial Trillas. México: 1993.

® MURDICK, Robert G. Sistemas de Informacion Administrativa. México: Prentice-Hall
Hispanoamericana, S.A. 1988.

* KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicién, Bogota Pearson
Educacién, 1999.



http://www.finagro.com.co/html/i_portals/index.php?p_origin=internal&p_name=content&p_id=MI-118&p_options=
http://www.finagro.com.co/html/i_portals/index.php?p_origin=internal&p_name=content&p_id=MI-118&p_options=

3.2.2 Importancia de los sistemas

Depende del proposito de su implementacion, y radica en los resultados
obtenidos, entre los que se pueden mencionar:

% Evolucién de la tecnologia y la globalizaciéon de los mercados a nivel
mundial.

s Hacen que las empresas para ser competitivas adopten las
tecnologias a los diferentes procesos.

+ Facilita el control interno.

+ Sirve a la gerencia para la toma de decisiones en pro de obtener la
maxima rentabilidad en las utilidades.

3.2.3 Caracteristicas de los sistemas®

Los sistemas se caracterizan por ofrecer una diversidad de opciones, utiles
para las personas o entes que la usan:

< Ofrece la informacion de acuerdo con las necesidades del usuario,
distribuyéndola de la forma mas conveniente.

% Generay difunde informacion.

% Proporciona asesoria a clientes.

+ Adaptados a las necesidades de cada cliente

+ Da seguridad garantizada en sus programas y bases de datos.
% Da operacion monousuario o red.

« Entrega de manuales de operaciones y procedimientos
administrativos.

> OPCION CONSULTORES, Boletin de Opcién Consultores, Area de Consultoria
Organizacional, Sistemas de Informacién de Recursos Humanos.
http://opcion.com.uy/recursos/pdf/publicaciones/opcion_sist_info_rrhh.pdf.



http://opcion.com.uy/recursos/pdf/publicaciones/opcion_sist_info_rrhh.pdf

3.2.4 Clasificacién de los sistemas®

Pueden ir desde los mas simples a los mas complejos, pero todo depende de
la cultura organizativa de la empresa y de los datos que deseamos obtener
para el propdsito establecido; entre los que se pueden mencionar:

+ Sistemas de nivel operacional o transaccional.
+ Sistema de automatizacion de oficina.

+ Sistemas de nivel de talento o conocimiento
% Sistemas de nivel gerencial

% Sistemas de nivel estratégico

% Sistemas Inteligentes.

+« Sistemas naturales vy artificiales.

% Sistema Social Hombre maquina y mecanico.

+ Sistemas abiertos y cerrados: el sistema abierto es aquel que
interactia con su ambiente, el sistema cerrado es aquel donde el
ambiente no cambia.

% Sistemas permanentes y temporales: los permanentes son aquellos
gue duran mucho mas que las operaciones que ellos realizan; y los
temporales estan destinados a durar cierto periodo y luego
desaparecen.

++ Sistemas Productivos: es aquel que procesa las entradas para generar

las salidas utiles a la sociedad.

X/

% Sistemas de control de inventario: es aquel que controla grandes
cantidades de dinero y numerosas transacciones diarias.

® BENJUMEA ARIAS, Martha Luz, Bogota: Fundacion Luis Amigo, 2008.



3.2.5 Lainformacion

La informacion es un proceso que consiste en agrupar datos con un
significado operacional. Una direccion consta de datos aislados por si
mismos insignificates operacionalmente hablando, pero unidos esos datos de
calle, carrera, nomenclatura, el nombre de la ciudad y el nombre de quien
vive alli, se tiene la informacion de un domicilio que permite operar, hacer
algo, ir a ese lugar o enviar una carta o encomienda a una persona
determinada.

La informacion es el medio hoy en dia por excelencia para gestionar el
conocimiento y la comunicacion. Se ha pasado de los motores de gestion de
informacion a los repositorios y bases de datos especializados, y los gestores
de conocimiento, aplicando incluso trabajo de campo virtual como las
diversas formas de encuesta y entrevista a través de Internet. Se vive en la
era de la comunicacion, lo que sucede en todas partes hoy se conoce en
cualquier otra del mundo en tiempo real. Internet es la realizacion del cuento
de Jorge Luis Borges el Alleph, un punto en el universo desde el cual es
posible ver todos los otros puntos.

Hoy se vive en una época en que la informacion y el conocimiento han
pasado de ser un complemento de la administracion y la ingenieria Industrial
a ser reales factores de produccidén, a ser significativos en la cadena
productiva y de valor de cualquier producto y servicio. Al interior de cualquier
empresa y sus departamentos se debe tener una estrategia clara de gestién,
aseguramiento y aplicacion de la informacion para procesarla en
conocimiento util.

Las empresas, entidades, organizaciones, instituciones que no tienen tal
estrategia, estan viviendo en el siglo XXI con los valores del Siglo XIX,
donde primaba el individualismo, el carisma, la intuicion, el secreto, hoy se
requiere conocimiento util, planeacién a corto, mediano y largo plazo;
estrategia, inteligencia de mercados, comunicacién, dentro del marco de
posibilidades de la era digital, del avance cibernético, telematico, informatico,
computacional, en la era de la modelacién por software y la inteligencia
artificial, del plus del conocimiento como valor agregado.

A continuacién se mostrara la importancia sobre los estudios tendientes a
analizar la informacion como factor clave para la toma de decisiones en la
empresa.
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Se considera que la informacion es un recurso que se encuentra al mismo
nivel que los recursos financieros, materiales y humanos, considerandose
ahora una base fundamental para la toma de decisiones empresarial,
teniendo en cuenta que desde el punto de vista empresarial el conocimiento
del entorno, en un mundo cada vez mas complejo y cambiante, origina una
necesidad de estar en la vanguardia de la informacion para la toma de
decisiones para asi poder ser mas competitivos, lograr mantenerse, resistir
en el mercado y se cuestionan los procesos y las nuevas tecnologias para la
mejora de todos los productos, procesos, maquinas, tecnologia que es
utilizada.

3.2.6 Importancia de los sistemas de informaciéon y los nuevos medios
digitales

Con los adelantos tecnoldgicos actuales, sobre todo en las tecnologias de
informacion, las empresas comercializadoras usan tipos de informacion para
el desarrollo de sus actividades cotidianas; no solo para tener la informacién
adecuada de un estado financiero por medio de computadoras que
demuestra la informacion, sino también como herramientas de sistemas
capaces de ofrecer la informacién en forma rapida, ordenada y concreta, por
un medio la cual es la Internet que es considerada tan importante y popular
para este tipo de comercio en el conocimiento de nuevas formas de
comercializacién y tipo conocimiento de personas las cuales tienen en claro
que la informacion es vital en todos los aspectos, siéndola gran mayoria de
las empresas las que emplean la Internet como medio de informacién con
sus posibles consumidores, proveedores y socios, también se ha visto que
ha beneficiado los clientes con una reduccion de costos.

3.2.7 Sistema de informacion en procesos administrativos

Planeacion

% Se ve gue son sistemas integrarles de gestion que se caracteriza por
el inicio de desarrollo empresarial de produccion, ventas, compras,
logistica, contabilidad, permitiendo asi

% Optimizacion de los procesos empresariales en el manejo de los
recursos y/o materiales empresariales.

% Acceso a toda la informacion de forma confiable, precisa y oportuna
(integridad de datos).

11



X/
*

X/
*

La posibilidad de compartir informacion entre todos los componentes
de la organizacion. Eliminacion de datos y operaciones innecesarias
de reingenieria.

Base de datos centralizada.

Los componentes de la planificacion de recursos naturales
interactdan entre si consolidando todas las operaciones.

En un sistema la planificacion de recursos naturales los datos se
ingresan s6lo una vez y deben ser consistentes, completos y
comunes.

Las empresas que lo implanten suelen tener que modificar alguno de
sus procesos para alinearlos con los del sistema la planificacion de
recursos naturales Este proceso se conoce como Reingenieria de
Procesos, aunque no siempre es necesario.

Definicion de resultados a obtener con la implantaciéon de una planificacién
de recursos empresariales:

Definicion de la estrategia de implantacion.

Definicion del modelo de gestion.

Evaluacion de oportunidades para software complementario al
producto ERP.

Alineamiento de la estructura y plataformas tecnolégicas.
Andlisis del cambio organizativo.

Entrega de una vision completa de la solucion a implantar.
Implantacion del sistema.

Controles de calidad.

Auditoria del entorno técnico y del entorno de desarrollo.

12



% Benchmarking de la implantacion

Organizacién

La Tecnologia de Informacion (TI) nacié como soporte a las necesidades
dentro de las organizaciones. Entre las aplicaciones de Tl estan los Sistemas
de Informaciéon automatizados que sirven para el registro de las
transacciones diarias y la generaciéon de reportes que presentan informacion
con caracteristicas de importancia, relevancia, claridad, sencillez y
oportunidad de tal forma que sea Util para las personas a quienes se les
entrega.

Se ve su uso en muchas empresas de cosméticos en general, que van desde
una clasificacion de micro hasta gran empresa; sin embargo, la aplicacion en
cada una puede variar debido a la magnitud. Cada una de éstas responde a
necesidades de las empresas en las que se usan; por ejemplo, en una
empresa comercial se puede tener automatizado el inventario de productos
de tal manera que se aumente cuando se realizan compras y se disminuya
cuando se registran ventas.

Otra aplicacion combinada con ésta es el Registro de Clientes y Cuentas por
Cobrar, en la que se actualizan la apertura de crédito a los clientes y se da
seguimiento a sus abonos a la cuenta hasta su cancelacién definitiva. Por
supuesto, esto genera movimiento en los datos financieros por lo que se usa
también aplicaciones para Caja, cuentas bancarias. Cada una de éstas es
una Aplicacion automatizada mediante programas de computadora que al
integrarse forman parte de un Sistema de Informacion; en otras palabras, las
aplicaciones no han de ser desligadas entre si y son manipuladas por
personas (usuarios) que reciben los datos de cada transaccion. Estos datos
pueden aparecer en formularios como contratos, recibos, facturas y otros.

Cuando los usuarios reciben los datos, éstos son preparados e introducidos
a la Base de Datos de la empresa mediante una aplicacion de computadora.
El procesamiento de estos datos depende de los propdsitos de cada
aplicacion de tal forma que se genere la informacion adecuada y se presente
los respectivos reportes. La disposicion de los datos puede ser desde el
almacenamiento en una Unica computadora hasta la conexion de varias para
el acceso de los datos mediante una Red de Area Local y mas alla de esto,
en una Red de Area extendida y cuya tecnologia puede dar soporte también
al acceso a internet.
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Direccién

Los grandes avances tecnoldgicos originan una cantidad importante de
nuevas herramientas que obligan a las organizaciones adquirirlas para
incluirlas en el desarrollo de sus procesos, con la finalidad de mantenerse
competitivas en un mercado permanentemente revolucionario y cada vez
mas saturado. Esto determina un cambio estructural, estableciéndose
cambios organizacionales. Las empresas no pueden ser conservadoras
cuando se trata de la optimizacién de sus procesos por medio de la insercion
de nuevos instrumentos tecnoldgicos, los mismos deben encontrarse
fundamentalmente en las Areas estratégicas; sin embargo, es importante
gue todas las unidades de la organizacién se encuentren orientadas.

El éxito de una empresa depende de la calidad de su informacion y de la
velocidad con la que esta puede ser comunicada.

¢, Como desarrollar la cultura de la informacién?

Gestion Interna. Durante esta fase se debe seleccionar los recursos
necesarios para ello, jugando un importante rol la direccion general pues es
quien debe asumir el compromiso organizativo.

1. Formar a los trabajadores a través de seminarios, conferencias o
cursillos dentro y fuera de la entidad.

2. Motivacion factor importante pues a través de la promocion y la
Incentivacion desarrollo el espiritu de creacion colectiva de innovacion.

3. Estructura organizativa potencia el papel de los sistemas de
informacion cualquiera que sea su funcion, haciendo participar no solo
a directivos sino los trabajadores en general.

Control

Con el desarrollo de la sociedad y de los sistemas de produccion
influenciados por el desarrollo cientifico técnico y las revoluciones
industriales, la forma de enfrentar situaciones objetivas ha exigido una mayor
profundidad de analisis y conceptos para asumir funciones o desempeniar
papeles determinados y mantener al menos un nivel de competencia que
permita sobrevivir. Derivados de este proceso surgen ideas y términos como
la gestion y todo lo que ella representa.

14



El proceso de control clasico consta de una serie de elementos que son:

X/

«» Establecimiento de los criterios de medicion, o estandares, tanto de la
actuacion real como de lo deseado.

% Andlisis de las causas de las desviaciones y posterior propuestas de
acciones correctivas.

Los sistemas de control deben cumplir con una serie de requisitos para su
funcionamiento eficiente:

% Ser entendibles.

% Seguir la forma de organizacion.
s Rapidos.

% Flexibles.

% Econdmicos.

Gréfica 1. Actividades en un sistema de informacion
Actividades en un sisterna de i nfformacion

ENTRADA SALIDA

= | | =

L RETROALIMENTACION

Fuente: KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicion, Bogotd Pearson
Educacion, 1999.

OLNIINYSID0Hd

¢.Cudles son las funciones de un sistema de informacién desde una
perspectiva comercial?

% Un sistema de informacidon es un instrumento importante para crear
valor para la empresa.

« Incrementar el rendimiento de las inversiones.
*

% Mejorar su posicion estratégica.

«» Acrecentar el valor de mercados de las acciones.
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Gréfica 2. Funciones de un sistema de informacién

Funciones de un sistema de informacion

ENTORNO
Proveedores Clientes

ORGANIZACION

Procesamiento
Clasificar
Entrada Ordenar Salida

retroalimentacion

Agencias Acconistas {:ﬂrﬁpajdoreﬁ
requladoras

Fuente: KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicion, Bogotd Pearson
Educacién, 1999.

¢, Qué rol juegan en la cadena de valor de informacién de la empresa?

La cadena de valor describe las actividades dentro y fuera de una
organizacion que permita crear un producto o servicio.

Gréfica 3. Procesos en un sistema de informacion

Procesos de

» ) ) )

\1'1'"' ﬂ'-ﬂ_D\. "\d"l "'E-Tﬂ_ﬂ'n.ﬂd""l "'5-T&"-\T" AcrrinisTacior

Dozl empresy D Dl conodiman
»’a -
e e 'I'rmm i Disrinicon

Fanmscon Coordiscte: Comrol Modesdoy

:I'S.E"fﬂ‘!-d!

dm':u- QoSS

Tioue e s
Acthadadas g8 procssamianto de k2 formsc lon Lz tivids o & 2 dmi nis ratives
Valor de
neqocios

Fuente: KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicién, Bogota Pearson
Educacién, 1999.

16



¢, Qué es el conocimiento basico de los sistemas de informacion?

Comprension mas amplia de los sistemas de informacién, que incluye un
conocimiento conductual acerca de las organizaciones y los individuos
utilizando sistemas de informacion, asi como conocimiento técnico de
computacion.

¢, Qué lo hace diferente de los sistemas basicos de informatica?

La informatica trata el conocimiento de la tecnologia de la informacion que se
enfoca en la comprension del funcionamiento de las tecnologias basadas en
computadora.

Por tanto uno trata de la forma de conducirse las organizaciones y las
personas, mientras la otros de la tecnologia utilizada en las organizaciones.

¢, Cudles son las dimensiones de organizacion, administracion y tecnologia
de los sistemas de informacion?

Organizacion: -Los sistemas de informacion son parte integral de la
organizacion, de los cuales sus elementos clave son su gente, estructura,
procedimientos operativos politicas y cultura.

Administracion: Es darle sentido a las diversas situaciones que enfrentan las
organizaciones, tomar decisiones y formular planes de accion para resolver
problemas de la organizacion.

Tecnologia: Es un de las muchas herramientas que los gerentes utilizan para
enfrentar al cambio.
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Grafica 4. Areas que abarca un sistema de informacion

HATEMA EDE
INF DRMACION

snmmaer macsOM

Fuente: KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicién, Bogota Pearson
Educacion, 1999.

Distinga entre un enfoque conductual y uno técnico para sistemas de
informacion en términos de las preguntas hechas y las respuestas dadas.

Enfoque Conductual: Una parte importante de los sistemas de informacion
concierne a aspectos de conducta que surgen en el desarrollo y
mantenimiento a largo plazo de los sistemas de informacion y como estos
afectar a las personas que trabajan en la organizacion.

Enfoque Técnico: pone de relieve los modelos basados matematicamente,
como la tecnologia fisica y las capacidades formales de estos sistemas.

¢, Qué principales disciplinas contribuyen a los sistemas de informacién?
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Esquema 1. Conocimientos requeridos para un sistema de informacion

-

Cienciasde la | Teorias de computacicn
computacion «NMeéetedos de calculo
Alm acenzmiento vacceso de datos

Ciendas dela | Desarrollo de modelos para
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L
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. Psicologia  Perfeccion vutilizacion de
lainformacion

Fuente: KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicion, Bogotd Pearson
Educacién, 1999.

Los sistemas de informacion son sistemas socio técnicos, Aun cuando estan
compuestos por maquinas, dispositivos y tecnologia fisica “dura”, requieren
importantes inversiones sociales, organizaciones e intelectuales para
funcionar de manera adecuada.
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Gréafica 5. Ciencias de un sistema de informacion

Enfoque

tecnicos

Ciencias investigacio

Ciencias
administraci

Enfoque
conductual

Fuente: KENDALL Y KENDALL. Andlisis y Disefio de Sistemas, 3ra Edicién, Bogotad Pearson
Educacion, 1999.

¢, Cudl es la relacién entre una organizacion y sus sistemas de informacion?
La relacion es directamente proporcional y de creciente interdependencia
esto nos indica que cuando los sistemas de informacidon cambian, la

organizacion y las personas que en ella trabajan, deben cambiar y
actualizarse al ritmo de la nueva tecnologia.

¢, Como ha cambiado esta relacion al paso del tiempo?

En una forma creciente, cada dia la organizacion se vuelve mas dependiente
de los sistemas de informacion involucrando otras partes como Empleados,
clientes proveedores y hasta la competencia misma.

¢, Qué son internet y la Word Wide Web?

Internet: Esta red de redes global proporciona una plataforma altamente

flexible para compartir informacion: La informacion digital se puede distribuir
casi sin costo a millones de personas a través del mundo.
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Word Wide Web: Es un sistema con estandares aceptados universalmente
para almacenar, recuperar, formatear y desplegar informacién en un entorno
conectado en redes.

¢,Como han influido en el cambio del papel que juegan los sistemas de
informacion en las organizaciones?

Esto hace que los sistemas de informacion deban estar actualizados
constantemente, pero igualmente facilita la tarea, puesto que por medio de la
Web, se puede acceder a cualquier tipo de informacion en cualquier parte del
mundo.

¢ Distribuir la informacion de manera instantanea dentro y fuera de la
organizacion.

%+ Mejorar sus procesos internos de negocios y coordinar estos procesos
con las otras organizaciones.

« Transformaciéon de sus estructuras.

Describa algunos de los cambios principales que los sistemas de informacion
ofrecen a las organizaciones.

% Organizaciones mas planas.

% Los espacios fisicos se han reducido y los virtuales se han
ensanchado.

% Pueden saber instantemente los volimenes de ventas y los precios de
la competencia.

%+ Separacion del trabajo y de su ubicacion fisica.

*+ Reorganizacién del trabajo y de su ubicacion fisica.
%+ Reorganizacién de los flujos de trabajo.

% Incremento de la flexibilidad en las organizaciones.

X/

% Redefinicion de las fronteras de la organizacion.
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3.2.8 Lainformacion en el area de talento humano de la empresa

La administracion o gestion de personal dentro de la empresa supone en la
actualidad una labor cada vez mas compleja, dotada de mayores desafios
para quien esta a cargo de tal funcién. En basqueda de que la empresa sea
eficaz y eficiente en sus propésitos, organizar adecuadamente el
departamento de personal se vuelve una imperiosa necesidad. En tal
sentido, disponer de informacién precisa referida al manejo de personal de la
empresa constituye una herramienta de primer orden.

3.2.9 ¢Qué es y para qué sirve un sistema de informacién de talento
humano?

Asi como es imprescindible que una empresa disponga de un Sistema de
Informacién de Marketing con el que pueda acumular informacién actualizada
que le permita tomar decisiones gerenciales en esta area, también es vital
gue una empresa cuente con un Sistema de Informacion de Talento Humano
que sea soporte de cualquier toma de decision atinente a la gestion de
personal y a su organizaciéon dentro de la empresa.

Informatizar el procesamiento de la informacion sistematizada de Recursos
Humanos de la empresa permite acumular en un mismo software una serie
de insumos atinentes al manejo del personal y a su modo de organizarlo en
funcién de las metas y objetivos que la empresa se haya trazado. Dicho
software de manejo de personal opera en conjunto a una base de datos del
personal con toda la informacién referida a los empleados de que dispone la
empresa en todos sus niveles organizacionales.

Un Sistema de Informacién de Recursos Humanos es un software donde se
obtienen datos entregados por los empleados, del ambiente interno y externo
de la organizacion, y del complejo y multifacético entorno que afecta la
actividad empresarial de dicha organizacién. Su finalidad es la de facilitar a la
gerencia de la empresa informacion procesada y actualizada en formato
electrénico a aplicar en instancias de evaluacién y diagnéstico de su fuerza
de trabajo, de sus fortalezas y debilidades en cuanto al modo en que estan
organizados los empleados, y de las caracteristicas del mercado laboral al
cual acudir en situaciones de busqueda de nuevo personal. Se trata de una
herramienta que sirva de soporte en la toma de las mejores decisiones
posibles a nivel de la gestion de Recursos Humanos de la empresa.
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3.2.10Las principales fuentes de un sistema de informacién de talento
humano.

Un sistema de Informacién de Recursos Humanos utiliza, como fuentes de
datos internas, elementos suministrados por:

+ Bancos de Datos de Recursos Humanos.
+ Reclutamiento y seleccion de personal.
+ Entrenamiento y desarrollo de personal.
< Evaluacion del desempefio.

+ Administrador de salarios.

% Registros y controles de personal, respecto de fallas, atrasos,
disciplina, etc.

% Estadisticas de personal.
¢ Higiene y seguridad.

«» Diferentes areas de la Administracion de Recursos Humanos de la
empresa.

Las principales fuentes de datos externas de las que se nutre un Sistema de
Informacién de RRHH son:

% Estudios y estadistica sobre el mercado de trabajo local, nacional e
internacional.

+ Estudios y estadistica sobre el entorno empresarial.

3.2.11Los principales contenidos de un sistema de informacion de
talento humano.

Un sistema de tales caracteristicas ingresa datos de variadas fuentes
internas y externas, las procesa y hace su tratamiento informatizado
correspondiente, y produce salidas de informacion (outputs) relacionadas con
distintos contenidos fundamentales sobre los que gira dicho sistema. Tales
salidas de informacion constituyen listados, documentados, estadisticas,
indices, informes, y demas insumos, con los que el certeza el proceso de
toma de decisiones atinentes al manejo integral de su personal.
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Los contenidos principales sobre los que el sistema opera y procesa
informacion son:

% Reclutamiento y seleccién de personal.

s Tramites administrativos de personal.

% Descripcion y analisis de cargos.

+ Evaluaciéon de desemperio.

+ Desarrollo y capacitacion laboral de empleados.

% Administracion de salarios, beneficios sociales y compensaciones.
+ Plan de carreras.

% Higiene y seguridad laboral.

3.2.12 Caracteristicas que debe tener un sistema de informacion de
talento humano.

Debe cubrir todas las necesidades de informacion del administrador de
Talento Humano de la empresa. Un buen sistema de informaciéon de RRHH
debe integrar en su operativa de almacenamiento, procesamiento y
generacion de salidas todas las areas que hacen a la Administracion de
Recursos Humanos de una empresa. No solo debe contemplar sus
contenidos tematicos sino también sus aspectos presupuestales.

Debe ser totalmente integrado. Esto significa que sus distintos médulos
tematicos deben estar interconectados entre si, de modo que la variacién en
uno de ellos provoca modificaciones automaticas en los restantes.
Supongamos por ejemplo, que la empresa incorpora un nuevo empleado.
Este ingreso ya genera la incorporacion automatica de este nuevo empleado
a la planilla de personal de la empresa y a la de tramites administrativos del
personal, implica variantes en la descripcion de cargos (cada empleado tiene
sus caracteristicas personales, su formacion académica y profesional,
competencias, destrezas y habilidades desarrolladas distintas a la de otros
empleados de la empresa, etc.) supone sumar un nuevo caso al listado de
quienes son sujeto de evaluacion de desempefio y procesar los resultados
de la induccién del empleado a tal instancia de evaluacién, asi como
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incorporar las necesidades de capacitacion y desarrollo profesional que el
nuevo empleado trae consigo.

Debe ser flexible. Debe permitir consultas de distinto tipo, y que procesar la
informacion rica y variada en distintos médulos del sistema no implique una
tarea inaccesible para la gerencia o personal administrativo de la empresa.

Debe ser modular. Si bien es importante que exista la posibilidad de
interrelacionar las distintas areas operativas del sistema, también es valioso
que exista independencia de cada uno de los modulos que constituyen el
sistema. El software de manejo de personal que la empresa adquiera debe
dar la posibilidad de incorporar los médulos de modo independiente.

Debe ser seguro. El sistema debe ser seguro en términos de usuarios, de
integralidad de los datos y de acceso a la base de datos. Por ejemplo, debe
permitir definir a qué modulos del sistema y a realizar qué clase de
operaciones tienen derecho los distintos usuarios. Debe contener los
procedimientos internos de control y auditoria del sistema. Este aspecto de la
seguridad del sistema es clave, fundamentalmente porque hoy en dia tales
sistemas de informacion son procesados por un mayor numero de usuarios
desde terminales informaticas diferentes, y al mismo tiempo.

3.2.13Ventajas y limitaciones de un sistema de informacion de talento
humano

El uso adecuado de un sistema de tales caracteristicas tiene como ventajas
fundamentales:

a) una gestion integral del personal con el que cuenta la empresa,
enfatizando en aspectos de eficacia, eficiencia y rentabilidad.

b) un mayor compromiso y motivacion del personal en la medida en que sepa
gué tan importante es su persona y su rol en el funcionamiento de la
empresa.

c) una actualizacion permanente de todo lo relacionado con el manejo de los
recursos humanos de la empresa, con respaldo informatico y minimizando al
maximo el material impreso.

Esta rica herramienta puede presentar limitaciones, y por tanto no alcanzar
sus cometidos, si se cometen errores como los que mencionamos a
continuacion:
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% Escasa comunicacion entre Recursos Humanos y Sistema de
Informacion.

% Metas y objetivos pocos claros.

¢+ Resolucién de problemas equivocados.
«+ Escaso involucramiento del usuario.

% Falta de expertos en informatica.

% EXxpectativas poco realistas.

+» Falta de flexibilidad y adaptabilidad.

A modo de conclusién, corresponde precisar que el éxito en los sistemas de
informacion de Recursos Humanos depende de la adecuada planificacion del
sistema, que requerird una correcta comunicacion entre usuarios y personal
informatico”.

3.2.14La gestion del talento humano

El concepto de gestién estad asociado a la accion de direccion mediante la
cual se manejan en forma integrada, recursos procesos y decisiones en la
bldsqueda de un objetivo.

Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de
sus organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el
Capital méas preciado. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos
modernos e instalaciones impecables pero careciera de un conjunto de
personas, o éstas se consideraran mal dirigidas, con escasos alicientes, con
minima motivacion para desempefar sus funciones, el éxito seria imposible.

La gestion del talento humano se basa desde una concepcion administrativa
se basa en la planeacién, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como
también control de técnicas, capaces de promover el desempefo eficiente
del personal, a la vez que la organizacion representa el medio que permite a
las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
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La gestion humana se define como una fase de la administracion que se
ocupa de la utilizacion de la energia humana, intelectual y fisica para lograr
los propositos de una empresa organizada, donde se permite llevar a cabo
los procesos de vinculacion, desarrollo, integracidon y motivacion de las
personas de una organizacion.

Actualmente el enfoque se basa en:

% Apoyo en el negocio medular del area

+ Gerencia de procesos

< Aplanamiento y downsizing

% Benchmarking y extroversion

%+ Consultoria y vision estratégica

% Innovacion y cambio cultural

% Enfasis en los objetivos y resultados

% Busqueda de la efectividad organizacional
++ Vision orientada hacia el futuro y el destino de la empresa
++ Asesorar la gestién con personas

% Colaboracién entre los gerentes y equipos

< Enfasis en la libertad y la participacion.

3.2.150bjetivos de la gestion del talento humano

% Crear, mantener y desarrollar un grupo de personas con habilidad y
motivacion para lograr los objetivos de la organizacion.

+ Desarrollar condiciones organizacionales de aplicacién, ejecucion

satisfaccion plena de talento humano y alcance de objetivos
individuales.
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% Responder ética y socialmente a los desafios que presenta la
sociedad en general y reducir al maximo las tensiones o demandas
negativas que se puedan ejercer sobre la organizacion.

s+ Cumplir con las disposiciones legales.
% Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision -
Proporcionar competitividad a la organizacion - Desarrollar y mantener

la calidad de vida en el trabajo - Administrar el cambio.

« Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
Responsables.

Para lograr estos objetivos es necesario tener en cuenta:
% Apoyo irrestricto de la alta gerencia en todas las politicas de personal.

% En todos los niveles de la organizacion, se deben reflejar las politicas
de personal que fija la gerencia, y es funcién del departamento de
personal:

% Vigilar el cumplimiento de dichas politicas.

% Establecer comunicacién e informacion entre los niveles institucional,
intermedio y operacional. Es imprescindible el intercambio de ideas
entre las distintas jerarquias de la empresa.

3.2.16 Responsabilidades del &rea de talento humano

En las grandes empresas los procesos de gestion del talento humano se
hacen cada vez mas complejos, por lo que se requiere organizar en areas las
diferentes actividades que se llevan a cabo. Estas pueden ser directivas y
operativas:

Directivas: Corresponden a las actividades béasicas del proceso
administrativo:

a. Planeacion: Se refiere al proceso de determinar y satisfacer los

requerimientos de personal, con el fin de lograr los objetivos de la
organizacion.
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Organizacion: Se define como un modelo de actividades, disefiado
para permitir que cada uno de los cargos del departamento tenga
razon de existir, con objetivos claros, con la autoridad definida, con la
determinacién de obligaciones y responsabilidades y el entendimiento
en las relaciones que debe tener para coordinar sus tareas con otras
dependencias.

c. Direccion: es el aspecto mediante el cual, todos los empleados
pueden comprender, aceptar y contribuir con efectividad y eficiencia al
logro de los objetivos de la empresa. Procura que la gente se sienta
satisfecha de las condiciones laborales y realice su trabajo
eficientemente.

d. Seguimiento: se entiende como el andlisis y la comparaciéon de las
actividades desarrolladas con los planes y programas establecidos
previamente. Es la medida y correccion del desempefio de las
actividades de los subordinados para asegurar que los objetivos y
planes de la empresa se estén llevando a cabo.

e. Operativas: corresponde a las actividades especificas que se llevan
a cabo en el area de gestion del talento humano: a. Analisis,
descripcion y disefio de cargos. b. Eleccion e inclusion. c.
Contratacion. d. Capacitacion y desarrollo de personal (formacién
integral). e. Compensacion. f. Beneficios Sociales. g. Higiene y
seguridad en el trabajo. h. Evaluacion del desempefio i. Relaciones
Laborales. |. Desarrollo Organizacional. k. Sistemas de informacion y
auditoria del talento humano.

3.3 MARCO LEGAL

Debe tenerse en cuenta la Ley 16 del 22 de enero de 1990, que cre6 a
FINAGRO, hasta las nuevas tareas asignadas a la entidad para actuar en el
Plan Nacional de Desarrollo, labor que se inici6 con un primer periodo
asignado entre los afios 1999 a 2002.

Son significativos para la entidad los decretos 1447 del 5 de agosto de 1999
y el 1281 del 14 de septiembre de 1999, mediante los cuales se contemplan
nuevas disposiciones sobre el Fondo Agropecuario de Garantias, FAG y los
propésitos del Plan de Reactivacion Agropecuaria, respectivamente.
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4. CUARTO CAPITULO: METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion es de tipo descriptiva, porque busc6 hacer un aporte a la
sistematizacion de la informacion de la organizacion especificamente la del
area de Talento Humano de Finagro; ya que no se contaba con una
herramienta tecnoldgica que permitiera obtener informacion sobre temas
claves del &rea como eran:

Distribucion de los puestos de trabajo entre hombres y mujeres; estado civil y
edades de los funcionarios; nivel académico; niumero de nifios y nifias de los
funcionarios; edades de nifios y nifias; en que institucion estudian los hijos de
los funcionarios; en qué grado se encuentran, datos del conyugue, datos de
familiares en caso de emergencia.

Informacién que es solicitada frecuentemente por la parte directiva, los entes
de control interno y externo y cualquier otro usuario; (Control Interno,
Revisoria Fiscal, Contraloria, Riesgos, Registraduria.) la informacién
solicitada por estos entes se recopila tanto de medios fisicos, como
magnéticos y se procede a construir la informacién en hoja de célculo para
Su posterior entrega, viendo de esta manera un alto riesgo en el proceso de
la recoleccion de la informacion ya que es en un alto porcentaje manual y
esto crea incertidumbre y bajo nivel de confiabilidad; o segun criterios
definidos por esta area.

4.2 RECOLECCION DE INFORMACION

Para el tema de investigacion la fuente fueron las bases de datos existentes,
los responsables del area de Talento Humano, las personas y el material con
la informacién objeto de estudio; las técnicas desarrolladas fueron la
entrevista no estructurada y la observacion personal directa, con apoyo
tecnoldgico basico para grabacion es de audio de las entrevistas.
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4.2.1 Instrumento para definir requerimientos por areas de un sistema
de informacion del recurso humano de Finagro

El siguiente instrumento no es una encuesta de opinidbn sino un medio-
insumo decisional para saber por area y rango del funcionario cual es su
demanda de informacién sobre el cliente interno de Finagro y que esperaria
encontrar segun su cargo-funcion y experiencia en procesos, procedimientos,
actividades y tareas asignadas en un sistema de informacién disponible en la
Intranet de la entidad.

Sistema de informacion desarrollado para la interaccion digital dentro de
protocolos de seguridad de acceso. Con el propdésito de ahorrar tiempo y
recursos en obtener informacion especifica sobre el personal de Finagro, uno
de los fines principales que busca todo sistema de informacion de
transaccion digital dentro del uso institucional de las Tics al interior de una
organizaciéon es la optimizacién de la relacién informacion-tramite-tiempo de
espera. En la era de la informacion y el conocimiento como medios basicos
de produccién y toma de decisiones, un sistema de informacion es la base
desde la cual se administra una organizacion.

1. Identifique el area de la empresa a la que pertenece, marque con una
X.

Administrativa.

Contable-Financiera.

Talento Humano

Desarrollo de operaciones y funciones

Servicios de mantenimiento y generales

Sistemas

Juridica

Comunicaciones

Otra seual?

2. ldentifigue cual es su nivel dentro de la empresa acorde a su cargo-
funcion, su nombramiento y posesion del cargo:

Administrativo gerencial de libre nombramiento y remocion.

Administrativo con funciones operativas por servicios profesionales.

Aucxiliar administrativo vinculado directamente por Finagro.

Aucxiliar administrativo no vinculado directamente por Finagro.

Empleado temporal.

Funcionario de mantenimiento

Funcionario servicios generales

Otra Jeual?

31




Marque solamente los items que en su conocimiento y experiencia son
realmente pertinentes para su area teniendo en cuenta su cargo, funcién y
regularidad de tareas asignadas donde eventualmente requiere informacién
del personal de Finagro.

Caracterizacion por sexo de los empleados.

Edad.

Fecha de nacimiento para festejo de cumpleafios.

Fecha de vinculacion a Finagro.

Fecha de retiro de Finagro.

Movilidad en Finagro de un cargo a otro.

En caso de retiro, causa.

Puntaje en las pruebas de servicio civil o similar.

Definicion de salario, primas, (nébmina).

Vinculacion al fondo de empleados.

Solicitud de apoyo fondo de solidaridad por calamidad doméstica.

Deudas contraidas para pago por libranza.

Embargo por razén de procesos judiciales ejecutivos incluyendo alimentos.

Amonestaciones, memorandos, anotaciones hoja de servicio.

Identificacion del empleado, cédula nacional, cédula de extranjeria.

Lugar de procedencia del empleado por nacimiento.

Nivel de estudios del empleado incluyendo los no terminados.

Lugar de residencia, direccion fisica y electrénica, teléfonos de contacto.

Estado civil

Nombre del conyuge o compariero(a) permanente, sexo, género y edad.

Numero de hijos.

Edad de los hijos que conviven con el empleado.

Fecha de cumpleafios de los hijos.

Nivel de escolaridad de los hijos

Personas a cargo del empleado

Personas a cargo en condiciones de discapacidad.

Personas a cargo econémicamente no activas.

Ingresos adicionales al salario de Finagro.

Funcionarios con actividad profesional independiente no excluyente.

Vivienda familiar.

Vivienda propia.

Vivienda en proceso de pago hipotecario.

Vivienda en arriendo independiente.

Vivienda en arriendo compartida.

Vivienda en zonas declaradas de alto riesgo.

Situacion de asilo 0 habitacion temporal por emergencia.

Empleado en proceso ejecutivo para restitucion de inmueble por no pago.

Estado de salud del empleado,

Incapacidades y licencias ultimo afo.

Empleado en situacién de discapacidad antes de vincularse a Finagro.

Empleado en proceso de que se le reconozca enfermedad profesional adquirida en
Finagro.

Empleado que tiene demandado a su anterior empleador.

Funcionario con sistema de seguridad asignado.

Funcionario con viaticos y funciones exteriores.

Empleados que reciben bono de solidaridad para transporte o alimentacion.
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Empleados de servicios generales asignados por areas.

Dispensadores de agua y grecas por pisos, areas por niumero de empleados.

Empleados con oficina individual.

Empleados con oficina compartida.

Terminales de computo por empleado

Computadores con acceso a la intranet y la Internet.

Numero de empleados por areas que recibe dotacion de trabajo.

Sistema inaldmbrico de Internet como wifi y similares y niveles de acceso.

Empleados en proceso de ascenso.

Personal que recibe capacitacién por talento humano.

Empleados que participan en actividades de integracién en tiempo libre.

Actividades dedicadas a la promocion personal por educacion.

Practica de deporte a nivel aficionado.

Actividades que realiza en el tiempo libre.

Funcionarios en proceso de profesionalizacion.

Funcionarios que cursan un postgrado.

Funcionario gue demanda préstamo de la empresa para libre inversion.

Empleados que demandan parqueadero.

Convenio(s) para pago de némina por medios de pago electrénico.

Personal adscrito al sistema de pago electronico.

Personal en capacitacién por la ARP.

Responsables de politicas de prevencion en riesgos y salud ocupacional.

Funcionarios que asisten a programas de educacion continuada por la empresa.

Funcionarios que asisten a programas de educacion continuada por cuenta propia.

Personal que sobresale por su liderazgo, compafierismo, amistad.

Hoja de vida del empleado con soportes originales o autenticados de estudio o tarjeta
profesional en medio digital verificable. Responsables verificacion.

Convocatorias de personal por meritocracia.

Personal que regularmente asiste a las actividades de integracion.

Listado o directorio de proveedores para eventos sociales de la empresa con los
empleados. Con experiencia aprobada o reprobada, para decidir.

Promedio de costos fiestas de fin de afio para los empleados y sus hijos.

Servicios de bienestar dentro de la empresa para empleados de baja remuneracion,
diferentes a transporte y alimentacién subsidiados.

Programas de integracién en vacaciones.

Tipo de ayudas audiovisuales con que se cuenta para capacitacion del personal.

Empleados en proceso de retiro por alcanzar edad de jubilacion.

Funcionarios régimen de prima media respecto a los de ahorro programado.
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4.3 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Las siguientes preguntas fueron significativas en todas las areas de la
empresa, incluyendo el area de talento humano, con relacion al
requerimiento basico de un sistema de informacién sobre los recursos
humanos de Finagro.

Caracterizacion por sexo de los empleados.

Edad.

Fecha de nacimiento para festejo de cumpleafios.

Fecha de vinculacion a Finagro.

Fecha de retiro de Finagro.

Movilidad en Finagro de un cargo a otro.

En caso de retiro, causa.

Puntaje en las pruebas de servicio civil o similar.

Definicion de salario, primas, (némina).

Amonestaciones, memorandos, anotaciones hoja de servicio.

Identificacion del empleado, cédula nacional, cédula de extranjeria.

Lugar de procedencia del empleado por nacimiento.

Nivel de estudios del empleado incluyendo los no terminados.

Lugar de residencia, direccion fisica y electrénica, teléfonos de contacto.

Estado civil

Nombre del cényuge o compafiero(a) permanente, sexo, género y edad.

Numero de hijos.

Edad de los hijos que conviven con el empleado.

Fecha de cumpleafios de los hijos.

Nivel de escolaridad de los hijos

Personas a cargo del empleado

Vivienda familiar.

Vivienda propia.

Vivienda en proceso de pago hipotecario.

Vivienda en arriendo independiente.

Vivienda en arriendo compartida.

Vivienda en zonas declaradas de alto riesgo.

Empleados que reciben bono de solidaridad para transporte o alimentacion.

Personal que recibe capacitacién por talento humano.

Empleados que participan en actividades de integracién en tiempo libre.

Actividades dedicadas a la promocion personal por educacion.

Practica de deporte a nivel aficionado.

Actividades que realiza en el tiempo libre.

Funcionarios en proceso de profesionalizacion.

Funcionarios que cursan un postgrado.

Funcionarios que asisten a programas de educacion continuada por la empresa.

Funcionarios que asisten a programas de educacién continuada por cuenta propia.

Personal que sobresale por su liderazgo, compafierismo, amistad.

Hoja de vida del empleado con soportes originales o autenticados de estudio o tarjeta
profesional en medio digital verificable. Responsables verificacion.

Personal que regularmente asiste a las actividades de integracion.

Listado o directorio de proveedores para eventos sociales de la empresa con los
empleados. Con experiencia aprobada o reprobada, para decidir.
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Promedio de costos fiestas de fin de afio para los empleados y sus hijos.

Servicios de bienestar dentro de la empresa para empleados de baja remuneracion,
diferentes a transporte y alimentacion subsidiados.

Programas de integracién en vacaciones.

Empleados en proceso de retiro por alcanzar edad de jubilacion.

Funcionarios régimen de prima media respecto a los de ahorro programado.

Clasificacion de la informacion por categoria e indicador de color:

Informacién personal individual

Informacién personal familiar

Domicilio del empleado

Informacién socioeconémica

Informacién laboral en Finagro

Informacién area talento humano

4.4 ALTERNATIVAS DE SOLUCION AL PROBLEMA

Para todas las areas ha sido fundamental saber los datos bésicos de
identificacion, residencia, numero de hijos, situacion basica socioecondémica
relacionada con el tipo de vivienda en la que habita, permitiendo clasificar
bajo criterios como por ejemplo si es vivienda propia, familiar o en arriendo y
ademas los datos de cuantos hijos tiene, sus edades.

Con esa informacion y a partir de ella siguiendo el desarrollo reticular de los
sistemas de informacién se pueden estructurar diversas capas de datos,
informacion que puede ser procesada para producir conocimientos sobre el
personal y disefiar programas de integracion, de educacion continua o de
formacion y recreacion con fines a promover un desarrollo del talento
humano con los recursos humanos de Finagro.

La informacion se puede cuantificar estadisticamente y se puede
parametrizar por categorias analiticas. Ademas el sistema de informacion
debe permitir el manejo de roles para el acceso, visualizacion y actualizacion
de la informacion de acuerdo a su rol o cargo para que el sistema funcione
de manera segura y ademas solamente se use con fines transparentes y
dentro de politicas y actividades propias del desarrollo de la organizacion
tanto con relaciéon al area de talento humano como con relacion a los
requerimientos de otras areas.
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4.5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En conclusion:

Finagro si requiere de un sistema de informacion integral y no solamente
sobre el recurso humano y para el manejo de las politicas y proyectos del
area de talento humano, sino para todas las areas y la direccion general de
la entidad como un insumo esencial para que la entidad alcance sus metas.

Un sistema de informacion sobre el recurso humano debe facilitar el acceso y
la actualizacion de la informacion y destacarla. Para que dicha informacién
de los empleados de Finagro pueda ser jerarquizada y diferenciada de cual
es util y cudl es inutil; cual es accesoria y cual es sin sentido.

Por ejemplo es muy util saber ubicar al funcionario dentro de la entidad
teniendo un directorio basico de consulta inmediata donde se cuente con su
nombre completo, cargo, area a la que pertenece, funciones bésicas del
cargo que desempefia y el niumero de la extension y correo institucional para
hacer uso de la Intranet.

Ya no es tan importante para todas las areas saber cual es su jefe inmediato
ni donde vive el empleado, cual es su domicilio, niumero de teléfono fijo y
celular, lo cual seria sélo una informacidon complementaria que en caso de
necesitarlo urgentemente un fin de semana o0 en vacaciones, éste dato
podria servir.

Pero por ejemplo la informacién de en qué ocupa su tiempo libre es solo
significativa para el &rea del talento humano; por el contrario la informacion
acerca de cuando fue su ultimo corte de cabello o se hizo la manicura no
tiene absolutamente importancia para los fines del sistema integral de
informacion de Finagro.

La informacion se crea a partir de datos y es el insumo principal para
transformarla o producir conocimiento. El conocimiento permite tomar
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decisiones, plantear programas, dirigir estrategias y tener en cuenta aspectos
que de no contar con ellos de manera sistematica simplemente se perderian.

Un sistema de informacion como el que deberia implementar Finagro y que
es claro requiere, podria encarnar peligros discrecionales tanto para la
administracion de recursos humanos como para el personal sujeto a éste tipo
de observacion sistematizada ya que podria verse como invasion del habeas
data, o la implementaciéon de una forma de politica de discriminacion velada
o simplemente una flagrante y descarada intromision indebida del empleador
en la vida privada, sin embargo es muy importante que la informacion sea
obtenida de forma fidedigna para que por ejemplo temas como el estado de
salud no se filtre aunque es muy claro que los directivos de una organizacion
si deberian conocer por lo menos de manera clara y concreta el estado de
salud de un alto ejecutivo en proceso de ascenso a una jefatura superior
dado que es una informacion estratégica en la planeacion de las actividades
de la organizacion a futuro.

Lo cual no se haria bajo simples postulados de vigilancia o acciones de
contraprestacién sino por el bien comdn organizacional. Porque qué tal
nombrar un representante destacado o un director con una tarea muy
especifica y de pronta realizacién bajo una estado lamentable de salud o en
condiciones de ser paciente terminal, tal situacion impediria a la organizacion
alcanzar sus metas y alli lo que falla es la informacién veraz, oportuna y a
tiempo para tomar una decisién crucial.

A modo de recomendaciones:

El sistema de informacion de Finagro en una primera etapa puede ser él que
se estructure en un mediano plazo para los requerimientos de informacion
del area de talento humano como insumo que coadyuve en los programas de
desarrollo del recurso humano y sus familias, sin embargo un sistema de
informacion realmente es efectivo e integral cuando tiene la capacidad de
ofrecer a cada area de la empresa/entidad/organizacion/institucion la
informacion que solicite segun las necesidades.

Conocer las areas de estructura y funcién de la empresa es algo que se
puede hacer consultado el organigrama vigente de Finagro, ver los proyectos
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que cada area realiza desglosados en matrices de procesos es posible por
medio de programas como Project o Excel.

Poder conocer la agenda asignada en términos de procedimientos
actividades y tareas y su desarrollo en el calendario junto a conocer la
disponibilidad de los empleados es tener realmente un sistema de
informacion en red, actualizado, con datos en tiempo real que permita a un
gerente, ejecutivo, administrador conocer el paso a paso que realizan los
empleados para darle cumplimiento a una tarea o0 a una actividad que
permite en ese paso a paso cumplir con los objetivos trazados para alcanzar
las metas por areas que a su vez son las que cumplen con la misién de la
organizacion y permiten realmente ver el resultado final de todas las
actividades.

El sistema de informacién integral es el aliado del administrador por procesos
en entornos de alta exigencia y competitividad y donde el conocimiento se
convierte en un medio de produccion y ademas en el valor agregado de
cualquier organizacién publica o privada. Por eso el futuro de la entidad sera
integrar las nuevas tecnologias de la informacién y las comunicaciones a sus
procesos.

Un sistema de informacion integral necesita que la informacion se actualice
para que sea efectivo por lo tanto sera parte de su viabilidad presupuestal
analizar los requerimientos en ndémina para sustentarlo, aspectos que no
corresponden al nivel dado a éste trabajo de grado pero que en el futuro
cercano debera solucionar para darle via de factibilidad a la idea de
implementar el sistema de informacioén integrado.
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INSTRUMENTO PARA ENCUESTA PILOTO SISTEMA DE INFORMACION
TALENTO HUMANO FINAGRO

Esta version del documento obedece a una primer borrador y no es el
instrumento terminado o en el estado de presentacion en que se aplicaria
como instrumento dentro de la técnica de encuesta, se asume que para que
el levante de informacion es pertinente a los fines censales que se aplique
ésta técnica no desde un enfoque probabilistico sino que cubra el total de la
poblacién materia de estudio, en un namero aproximado de 200 funcionarios
de diferente rango.

Es la totalidad la que permite un mejor diagnostico y no una seleccion de
una muestra con base a un universo poblacional definido, como suelen
estructurarse y aplicarse las encuestas con fines de identificar la opinion o
intencién de accion en masas grandes de poblacion.

Esta encuesta mas que recolectar un parecer lo que busca es identificar
rasgos de la poblacion que sean definitivos para un primer censo diagnostico
de las caracteristicas principales que perfilan al personal de Finagro desde el
area especifica de intervencion, como sustrato inicial para la formacion de un
sistema de informacion sobre el personal asociado a la entidad en calidad
de cliente interno.

El siguiente instrumento de encuesta se hace exclusivamente con fines
cognoscitivos para que el area de talento humano realice un
levantamiento de informacién basico que le permita diagnosticar la
poblacion objetivo y trazar planes de desarrollo humano dentro de la
empresa, por lo tanto se le pide al encuestado que responda sinceramente y
sin ninguna aprehension ya que no se particulariza ni identifica al funcionario
con fines distintos a los estrictamente metodologicos de un levantamiento de
informacion basico sobre el estado de la cuestion del personal y sus
caracteristicas internas en la organizacién y del medio familiar y social al que
pertenece.

Los items del cuestionario se han establecido con fundamento a las
expectativas de recoleccion de informacion basica por parte del area de
talento humano de la empresa que buscara desarrollar en el sistema de
informacion cuando esté estructurado y en continua alimentacion de datos e
informacion.
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Por favor marque en la casilla correspondiente con X la respuesta que se
ajusta a la condicion por la cual esta siendo preguntado.

3. Marque en la casilla correspondiente acorde a su documento de identidad vigente,
usted es:

a. Hombre.

b. Mujer.

La siguiente pregunta es opcional:

la. Inscriba su género, tenga en cuenta su identidad relacionada frente al grupo de
trabajo, como hombre o mujer de acuerdo a su documento de identidad:

a. Masculino.

b. Femenino.

c. Otro.

d. No le parece que se realice esta pregunta por la inclusion del literal c.

Nota: Esta pregunta busca definir a partir de cuantas mujeres y cuantos hombres trabajan en
Finagro una apolitica de equidad e inclusion de género respetando los derechos de las
minorias de género, no busca crear un sistema de observacién que pudiera ser aplicado
para una politica de discriminacion de género.

4. Su Edad es:

Entre 20 y 30 afios.

Entre 30 y 40 afios.

Entre 40 y 50 afios.

Entre 50 y 60 afios.

©lalo (o]

Mayor de 60 afios

5. Tiene un compafero permanente y es:

a. Hombre.

b. Mujer.

6. Eltiempo de su relacién de pareja es:

Menor a 5 afos.

Entre 5y 10 afios.

Entre 10 y 15 afos.

Entre 15y 20 afos.

®lalo|o|»

Mayor de 20 afios

7. De los siguientes datos sobre su conyuge, compafiera(o) permanente puede si lo
considera apropiado para su intimidad omitir él que no corresponda en su criterio a
ser divulgado.

5a Edad

Entre 20 y 30 afios.

Entre 30 y 40 afios.

Entre 40 y 50 afios.

Entre 50 y 60 afios.

©|alo ||

Mayor de 60 afios
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5b Nivel de escolaridad

Bachillerato incompleto.

Bachiller con educacion vocacional especializada.

Técnico profesional.

Tecnélogo profesional.

Profesional incompleta.

Profesional sin postgrado.

Postgrado nacional.

S| lale o

Postgrado internacional

5c¢ Actividad profesional

En el momento desempleado menos de seis meses.

En el momento desempleado mas de un afio.

Empleado informal.

Empleado con contrato a término definido.

Empleado con contrato laboral a término indefinido.

Contratista prestacion de servicios.

Profesional independiente.

Emprendedor informal.

Empresario-sociedad.

T T e e e o o

Independiente empleador.

5d Lugar de trabajo

Perimetro urbano de Bogota.

Zonas rurales de Bogota.

Ciudades aledafias a Bogota con centro en Bogota.

Fuera de Bogota en Cundinamarca.

Fuera de Bogota nivel nacional.

~lo|alo o

Con residencia en el exterior.

8. En caso de tener hijos y que vivan con Ud. marque las casillas que correspondan:
6a Numero, sexo y edades.

Un hijo hombre Menor de 12 afios
Una hija mujer Menor de 12 afios
Un hijo hombre Entre 12 y 18 afios
Una hija mujer Entre 12 y 18 afios
Un hijo hombre Mayor de edad
Una hija mujer Mayor de edad
Dos hijos hombres Menores12 afios
Dos hijas mujeres Menores12 afios
Dos hijos hombres Entre 12 y 18 afios
Dos hijas mujeres Entre 12 y 18 afios

6b. Grado de escolaridad de los hijos, marque las casillas que caractericen su situacion:

Preescolar en curso.

Primaria en curso.

Bachillerato en curso.

alo|o|p

Técnica en curso
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e. Tecnologica en curso

f. Pregrado en curso.

g. Postgrado en curso.

6¢ de las siguientes actividades marque las que realicen sus hijos:

Actividades deportivas a nivel amateur.

Deporte competitivo.

Paseos en bicicleta.

Pertenece a un grupo de teatro.

Estudia musica.

Estudia artes plasticas.

Aficionado al cine.

Lectura.

Asiste a talleres literarios.

Videojuegos.

Internet y comunicacion por redes sociales.

x| lE e e jale ol

Viaja en vacaciones.

9. Marque su nivel de escolaridad, tantas casillas como sea necesario:

Bachillerato incompleto.

Bachiller con educacién vocacional especializada.

Técnico profesional.

Tecndlogo profesional.

Profesional incompleta.

Profesional sin postgrado.

Postgrado nacional.

S| lalo|o|

Postgrado internacional

10. De las siguientes actividades marque las que realice en su tiempo libre:

Actividades deportivas a nivel amateur.

Deporte competitivo.

Paseos en bicicleta.

Pertenece a un grupo de teatro.

Estudia musica.

Estudia artes plasticas.

Aficionado al cine.

Lectura.

Asiste a talleres literarios.

Videojuegos.

Internet y comunicacion por redes sociales.

ol El e e SR Bl E R [ R

Viaja en vacaciones.

11. En el Gltimo afio Ud. Ha tenido créditos, independientes a una obligacion hipotecaria
de compra de vivienda propia, por valor de:

Un salario minimo legal mensual vigente SMLMV (550.000,00.)

2 SMLMV.

3 SMLMV.

4 SMLMV Técnica en curso

5 SMLMV

~lo|a|o o

6 SMLMV
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g.

7 SMLMV

h.

Mas de 10 SMLMV

12. Usted vive en:

En Bogota.

En zona rural.

En localidad alejada de la oficina.

Cerca de la oficina.

En municipio anexado.

7 SMLMV

@™o oo |o|p

Mas de 10 SMLMV

13. Dentro de la empresa Ud. ha sido cambiado o promovido de su puesto de trabajo:

a.

Una vez en 5 afios

b.

Dos veces en 5 afos.

C.

Tres veces en 5 afnos.

d.

Nunca en un tiempo de servicio mayor a cinco afios.

14. En el dltimo afio Ud. ha presentado alguna de las siguientes incidencias en el
cumplimiento de su actividad:

Incapacidades.

Ausencia justificada.

Permiso.

Memorandos por llegar tarde.

Llamados de atencién por su funcién de servicio.

Sugerencias por su vocabulario.

Recomendaciones en su forma de vestir.

Sa|~e|ale|o|

Prohibicién del uso del celular en horas de oficina.

15. Usted vive en casa:

Propia.

Familiar.

En proceso de pago

En arriendo independiente.

En arriendo con mas inquilinos.

~lo|alo|o|w

Es huésped temporal.

16. Su edad es:

a.

Entre 18 y 30 afios.

b.

Entre 30 y 40 afios.

C.

Entre 40 y 50 afios.

d.

Entre 50 y 60 afios.

e.

Mayor de 60 afios

17. A parte de sus ingresos por la empresa el total de sus ingresos mensuales por otros
conceptos es:

Un salario minimo legal mensual vigente SMLMV (550.000,00.)

2 SMLMV.

3 SMLMV.

4 SMLMV Técnica en curso

5 SMLMV

~lo|a|o o

6 SMLMV
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g. 7 SMLMV

h. Més de 10 SMLMV

18. Antes de trabajar Finagro Ud., si Ud. estuvo vinculado a otras organizaciones,
marque cuantas y especifique si quiere cuales:

a.

®lalolo
A WIN|F-

19. Conoce Ud. cuales son la mision, visidn, objetivos, planes trazados por Finagro.

Claramente.

Un poco.

Solamente en lo que atafie a mi area o departamento.

Necesito estudiarlo mejor.

Conozco todo lo relacionado con Finagro.

No es necesario para desempefar mi trabajo.

No, porque no hay capacitaciones al respecto.

S| lalo|o|

No existe informacién escrita para los empleados sobre eso.

20. Conoce de medios que faciliten la promocion y desarrollo de los funcionarios de
Finagro como un plan de la entidad para afianzar el sentido de pertenencia del
personal asociado.

Apoyo para obtener subsidio de vivienda.

Subsidio para estudios universitarios.

Educacion continuada para el desempefio en la empresa.

Convenios con instituciones para cursos libres.

Plan de incentivos por cuotas de cumplimiento en objetivos y metas.

Un sistema de fondo de empleados que si funciona.

Apoyo de la empresa en calamidades domésticas.

S| lalo|o|

Planes de integracién en tiempo libre.

21. Conoce los requerimientos y convocatorios para concurso internos de promocion y
plan de carrera dentro de Finagro.

a. No existen esos planes.

b. Si existen pero les falta difusion.

c. No es muy claro si son para nuevos funcionarios en plan de reclutamiento o
empleados vinculados.

d. No le interesa porgue esta conforme con su cargo y salario.

e. No participa porque considera gue pone en riesgo su puesto.

22. Si tuviera que relatar los cargos y funciones de trabajo que ha desempefiado en
Finagro los puede hacer:

a. Sin dificultad porque los conoce muy bien.

b. No ha rotado ni pasado por diferentes cargos y funciones.

c. Le tocaria consultar en su hoja de vida porque no lo recuerda.

d. Recuerda las funciones realizadas pero ha olvidado el cargo.
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23. En el dltimo afo Ud. ha recibido capacitaciones en Finagro respecto a:

Funciones especificas de su cargo.

Plan de salud ocupacional y seguridad industrial.

Normas ISO para tender eventual auditoria del ICONTEC o similar.

Para mejorar el clima comunicacional.

Para promocionar su sentido de pertenencia a la entidad.

No han habido cursos o capacitaciones.

Si las ha habido pero no recuerda de que eran porque no participo.

S|~ lalo|o|

Las capacitaciones son para personal administrativo de alto rango.

24. Clasifique las caracteristicas de su vinculacion a Finagro:

Supernumerario con expectativa de vinculacion.

Empleado de carrera.

Prestacion de servicios.

Empleado temporal vinculado por empresa de tercerizacion.

Servicios generales.

Apoyo administrativo.

Profesional con funciones especificas.

S| lalo|o|

Profesional administrativo en orden de jefatura de area, departamento o
subgerencias técnicas o consultoria especializada.

25. Marque algunos beneficios recibidos durante su tiempo de estar trabajando en
Finagro:

Apoyo para obtener subsidio de vivienda.

Subsidio para estudios universitarios.

Educacién continuada para el desempefio en la empresa.

Convenios con instituciones para cursos libres.

Plan de incentivos por cuotas de cumplimiento en objetivos y metas.

Un sistema de fondo de empleados que si funciona.

Apoyo de la empresa en calamidades domésticas.

Planes de integracién en tiempo libre.

~lTe|™e |l o

Solamente el salario y prestaciones.
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RESUMEN ANALITICO DE INVESTIGACION - RAI

TITULO

SISTEMA DE INFORMACION DEL TALENTO HUMANO DE FINAGRO COMO
ESTRATEGIA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

AUTORES

LUIS FRANCISCO VEGA GALVIS y

ANGELA PATRICIA ZAMBRANO MURCIA

PALABRAS CLAVES

Sistema de informacion.

Gestién recursos humanos.

Area de talento humano.
Finagro.

ANENENEN

DESCRIPCION
¢, Requiere Finagro a nivel del area de talento humano un sistema de informacion?

OBJETIVO GENERAL
Diagnosticar si Finagro requiere de un sistema de informacién aplicado al recurso
humano como estrategia que coadyuve al desarrollo organizacional de la Entidad.

ETAPAS DESARROLLO DEL ESTUDIO

Primera etapa.

v' Planteamiento del tema a estudiar.

v Justificacién de la importancia de un sistema integrado de informacién para
Finagro comenzando por el area de gestion del talento humano de la
entidad.

v Factibilidad es decir, posibilidad de disefiar e implementar el Sitio Web.

Segunda etapa.

Elaboracion del marco referencial que comprende.

Marco tedrico: Relacion de conceptos y teorias

Marco contextual: Informacion de la institucion, recursos, caracterizacion de la
poblacion.

Marco conceptual: Horizonte Institucional de la institucion y utilidad del sistema de
informacion.

Marco Metodoldgico: ¢Qué es y cual o como deberia ser un sistema de informacion
para el area de gestion del talento humano de una entidad publica como Finagro?
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Tercera etapa.
Entrega del documento escrito con la evidencia de las estrategias utilizada en el
desarrollo de la investigacion.

Cuarta etapa
Entrega de resultados finales del desarrollo del proyecto y el disefio e
implementacion del instrumento recomendado.

FUENTES

La principal fuente fue la observacion directa de los problemas y requerimientos de
informacion que se dan en el dia a dia en el &rea de gestion del talento humano de
Finagro. Como complemento se aplicé un instrumento de encuesta de interpretacion
cualitativa para definir los requerimientos minimos de informacion sobre el recurso
humano que demandan las diferentes areas de Finagro.

Para efectos de los marcos de referencia y los elementos teéricos se consultaron
libros relacionados con metodologia de investigacion; sistemas de informacién en
general; administracién de empresas en la especialidad de recursos humanos. A lo
que se suma el trabajo de consulta en la website de Finagro.

CONTENIDO

Objetivos especificos
o Determinar los requerimientos de informacidén sobre recursos humanos por
areas para asegurar que una eventual base de datos sea dindmica para la
organizacion.

e Analizar las ventajas que tiene un sistema de Informacion del recurso
humano para la organizaciéon, en términos de los procesos del area de
talento humano como herramienta estratégica para la toma de decisiones
relacionadas con gestion humana en la entidad.

e Definir como primer paso una estructura minima del sistema de Informacion
sobre recursos humanos en funcidn de las caracteristicas del area de
talento humano en la entidad.

e Proponer una prueba piloto para el trabajo de campo que permita iniciar el
sistema de Informacion de recursos humanos de Finagro.

METODOLOGIA

Esta investigacion es descriptiva, porque buscé hacer un aporte a la sistematizacion
de la informacion de la organizacién especificamente la del area de Talento Humano
de Finagro
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Instrumento de recoleccién de la informacion. Para recoger la informacion, se
utilizé la técnica de la encuesta de tipo personal, dado que permite la obtencién de
datos con respecto a la poblacion objeto de estudio, también permitio la tabulacién,
andlisis e interpretacion de la informacion en forma cualitativa.

Descripcién del estudio. El estudio se llevd a cabo en cuatro etapas, dentro de las
cuales inicialmente se hizo un diagnéstico sobre los medios y canales de
comunicacion mas utilizados por los empleados de Finagro, para tener argumentos
para conocer que aplicativo se necesitaba. Seguidamente se realizd la
fundamentacion tedrica, conceptual y metodolégica del proyecto a realizar,
quedando conformado el documento escrito junto con las evidencias de las
estrategias utilizadas en el disefio y desarrollo del instrumento piloto.

CONCLUSIONES

Finagro si requiere de un sistema de informacién integral y no solamente sobre el
recurso humano y para el manejo de las politicas y proyectos del area de talento
humano, sino para todas las areas y la direccion general de la entidad como un
insumo esencial para que la entidad alcance sus metas.

Un sistema de informacién sobre el recurso humano debe priorizar la informacion y
destacarla. Para que dicha informacion de los empleados de Finagro pueda ser
jerarquizada y diferenciada de cual es util y cual es inutil; cual es accesoria y cual
es sin sentido.

RECOMENDACIONES

El sistema de informacién de Finagro en una primera etapa puede ser él que se
estructure en un mediano plazo para los requerimientos de informacion del area de
talento humano como insumo que coadyuve en los programas de desarrollo del
recurso humano y sus familias, sin embargo un sistema de informacion realmente es
efectivo e integral cuando tiene la capacidad de ofrecer a cada area de la
empresa/entidad/organizacion/institucion la informacion que solicite segun las
necesidades.

ANEXOS

El anexo estd conformado por el instrumento cuestionario para hacer la primera
encuesta piloto de levantamiento de datos e informacién para el inicio del sistema
de informacién de recursos humanos de Finagro.
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INSTITUTO DE POSTGRADOS - FORUM
SECRETARIA ACADEMICA

PROCESO DE GRADUACION GRUPO FINAGRO (26 DE JUNIO DE 2012)

El proceso y cronograma de grados se ha organizado con base en nueve (9) pasos y siete preguntas para cada uno; por favor seguirlos detenidamente.
NOTA: En el proceso de grado intervienen varias dependecias de la universidad, (Secretaria Académica, Biblioteca, Financiacion, etc), y con cada una ustedes deben entregar documentos y tramitar los paz y salvos respectivos.

PASOS (QUE? ¢COMO? ¢QUIEN? ¢CUANDO? ¢DONDE? ¢RESPONSABLE ¢ QUE ME ENTREGAN?
Entregar al profesor que dicta clase el 28 de octubre los
siguientes documentos:
1. Una copia impresa y argollada del proyecto.
2. La carta de aprobacién del asesor. MARTHA LILIANA DONOSO
; RADICAR EL PROYECTO |3.El formato de seguimiento de asesorias. Ver ANEXO 1 L0S INTEGRANTES DEL PROYECTO DE GRADO FECHAS LIMITE DE INSCRIPCION: El Alumno entregara el proyecto al Profesor de EQEEERBETQXQS’ gigg\ép;gg/”;;
0. DE GRADO 4. La carta de autorizacion de la empresa en la que se realizo el 14 DE ABRIL La Universidad de La Sabana 8616666 EXT. 1880 GRADO (8530.000) ANEXO NO. 4
proyecto. (si aplica) ( 000) '
5. El formato diligenciado de evaluacion del asesor. Ver ANEXO
3
6. El Resumen Analitico de investigacion (RAI). Ver ANEXO 5
Para solicitar los paz y salvos en linea, un dia después de
radicado el proyecto, siga los siguientes pasos y verifiquelos
cada 8 dias:
: CADA ESTUDIANTE INGRESARA CODIGO, USUARIO
1. INGRESANDO A: ww.unisabana.edu.o Y CONTRASERA DEL CORREO ELECTRONICO
2. Link: INSCRIPCIONES Y ADMISIONES ASIGNADO POR LA UNIVERSIDAD
3. Link: REGISTRO ACADEMICO ' MARTHA LILIANA DONOSO CONSULTAR VIRTUALMENTE TODOS
4. Link: GRADOS . . . A PARTIR DE SU INSCRIPCION HASTA| En Registro Académico segtin procedimiento SUS PAZ 'Y SALVOS HASTA EL 01 DE
€OBNNI SOLICITAR PAZ'Y SALVO 5. Clic en PAZ Y SALVO inm‘z‘ dui:tz?ngriepss::rE?;z:?t;?neebnioczr:?:ggfr;zica 01 DE JUNIO descrito previamente. 8615555 EXT. 1880 JUNIO (fecha limite de entrega de
6, Diligencie sus datos personales . L documentacion registro académico)
Codigo (8616666 ext 4000) y sghmtar la activacion de su
) , correo, 0 escriba un correo a
Usuario : Por lo general es su primer nombre y las . .
: : service.desk@unisabana.edu.co
dos primeras letras de los apellidos.
La contrasefia por defecto es el mismo numero del codigo del
carnet 6 el numero de la cédula .
Un dia después de radicado el proyecto siga los siguientes
pasos: (Ver anexo 4)
1. Ingresando a: www.unisabana.edu.co CADA ESTUDIANTE REALIZARA LA IMPRESION DEL
2. Link: Enlaces Répidos RECIBO DE PAGO. EL ALUMNO Y LAS
3 IMPRESION DEL RECIBO DE |3, Link: recibos de OTROS DERECHOS DE MATRICULA Las fechas para imprimir y pagar los SEGUIR EL INSTRUCTIVO INSTANCIAS QUE LO
0: PAGO DE DERECHOS DE GRADO |4. Digite su CODIGO Y CEDULA NOTA: Después de CANCELADO el recibo de pago, | derechos de grado son: entre el 07 y 25 de (Ver anexo 4) AUTORIZAN (FINANCIACION
5. Elija en concepto a facturar: DERECHOS DE GRADO enviélo por correo certificado a Registro Académico, Mayo de 2012 UNIVERSITARIA)
6. Elija la fecha de acuerdo al dia en que efectuara el pago. junto con la fotocopia ampliada de su cédula (175%)
7. SOLICITELO, ACEPTELO E IMPRIMALO
Una vez programado el dia, hora y lugar de la sustentacion, el
SUSTENTAR EL TRABAJO DE _ |estudiante(s) expondra(n) durante 30 minutos lo esencial del Del 02 al 14 de Mayo de 2012 SEDE FORUM: (calle 69 No 80-45 pios 40 MARTHA LILIANA DONOSO |1. ACTA DE SUSTENTACION (COPIA).
4o GRADO proyecto; seguidamente el jurado evaluara el proyecto y TODOS LOS INTEGRANTES DEL GRUPO oficina 406) 2. EL PROYECTO ORIGINAL (Documento

entregara el ACTA respectiva si no hay correcciones.

(ASISTENCIA OBLIGATORIA)

( Por correo electrénico se les avisara el
dia y la hora de la sustentacion)

SEDE EN CHIA - CAMPUS UNIVERSITARIO:
Viernes o sabado.

8615555 EXT. 1880

fisico)




PASOS (QUE? ¢COMO? ¢QUIEN? ¢CUANDO? ¢DONDE? ¢RESPONSABLE ¢ QUE ME ENTREGAN?
Una vez concluida la sustentacion el JURADO informara los
ajustes a que haya lugar y la fecha de entrega. Las correciones | POR LO MENOS UNO DE LOS INTEGRANTES DEL .
50 SI HAY CORRECCIONES AL se envian por correo electronico al jurado quien los verificara y GRUPO DEBE PRESENTAR LAS CORRECCIONES EL 19 de Mayo de 2012 POR CORREO ELECTRONICO AL JURADO Y ALUMNOS Y JURADO ACTA DE SUSTENTACION (COPIA)
TRABAJO DE GRADO L, . . EN EL C.D.
autorizara el quemado del CD con todos los archivos respectivos. SOLICITADAS
2° ARCHIVO (En Word)LLAMADO:
"INFORMACION ADICIONAL", EL CUAL DEBE
CONTENER:
* Titul leto del trabajo d d 0
EL 1° ARCHIVO (En Word): SE REFIERE AL , L0 compIeto €61 Trabao €6 grado 3" ARCHIVO (Excel)
DOCUMENTO GENERAL DEL PROYECTO (Desde | . Nombres completos de los autores Denominado: RESUMEN
La biblioteca para emitir el paz y salvo, exige que el proyecto de i hasta | (Desdela | A PARTIR DE LA APROBACION DEL |+ Nombre completo del asesor ANALITICO DE 4° ARCHIVO: (Opcional) Se refiere a la
60 LO QUE DEBE CONTENER EL C.D. DEL|grado se entregue en un CD, el cual una vez sea revisado por la portada hasta los anexos) PROYECTO DE GRADO Y FIRMA DEL |* Nombre de la especializacion INVESTIGACION - R.A.l - CARPETA DiE AEEXOS' POWER POINT
’ PROYECTO DE GRADO Unidad de Informatica debe contener tres (3) archivos entre los ACTA POR PARTE DEL JURADO * Listado de 10 palabras clave (sin significado, (Elaborarlo seg(in ' ’
ue se encuetran: ESTE ARCHIVO NO DEBE SER INCLUIDO PARA HASTA EL 25 DE MAYO no oraciones) orientaciones del EXCEL
d ' LOS PROYECTOS QUE SON DE CARACTER . _
Resumen: no debe exceder las 120 palabras, anexo 5)
CONFIDENCIAL . "
contadas con la funcién de Word "contar
palabras”
* Abstrac: traduccion en ingles del resumen
anterior
SEGUN DEPENDENCIA:
COMO EN EL PROCESO INTERVIENEN DIFERENTES 8615555
DEPENDENCIAS DE LA UNIVERSIDAD ( Financiacién SECRETARIA ACADEMICA PAZY SALVO VIRTUAL EN ESTADO
universitaria, Contabilidad, Centro de tecnologia, Biblioteca y PERMANENTEMENTE HASTA EL 02 de Junio | SEGUN INDICACIONES DE LA SEGUNDA  |EXT. 1828 APROBADO POR TODAS LAS UNIDADES
70 VERIFICAR EL PAZ Y SALVO Secretaria Académica) LES RECOMENDAMOS CONSULTAR EL ALUMNO de 2012 COLUMNA (VERIFICAR PAZ Y SALVO) CENTRO DE TECN. EXT. 1484 |A EXCEPCION DE "REGISTRO
LOS AVANCES A TRAVES DEL SISTEMA PARA PREVENIR CONTABILIDAD - EXT. 3094 ACADEMICO"
INCONVENIENTES FINANCIACION - EXT. 3085
BIBLIOTECA - EXT. 1464
CIERRE DEL PROCESO EN LA OFICINA DE REGISTRO ACADEMICO EN EL CAMPUS UNIVERSITARIO
CUALQUIER ALUMNO(a) QUE ASPIRE A GRADUARSE DEBE ENTREGAR LOS SIGUIENTES ANDREA PINEROS
DOCUMENTOS A REGISTRO ACADEMICO:
. . REGISTRO ACADEMICO
8o. 1. Recibo Original Cancelado de los Derechos de Grado. EL ALUMNO 8615555 EXT. 3117 - 3113 -
2. Impresion del Paz y salvo aprobado por todas las dependencias a EXCEPCION de Registro Académico. 31 25'_3 126
3. Focotopia del documento de identidad ampliada al 175%
CEREMONIA DE GRADUACION (26 de JUNIO DE 2012)
SERVICIO AL CLIENTE
LA CEREMONIA DE GRADUACION | REGISTRO ACADEMICO LE INFORMARA A SU CORREO EXT.. 3125 - 3126 - 3117
SE REALIZARA EL ELECTRONICO : LLEGAR MEDIA HORA ANTES DE LA
90. LA HORA DE LA CEREMONIA Y FECHA PARA RECLAMAR EL ESTUDIANTES Y SUS INVITADOS CEREMONIA POR DEFINIR INVITACIONES
MARTES 26 DE JUNIO DE 2012 LAS INVITACIONES
EL ACCESO AL AUDITORIO SE
CIERRA A LA HORA DE INICIO
DE LA CEREMONIA

Si por algun motivo usted no puede cumplir con los requisitos académicos y administrativos dentro del cronograma planteado, daremos por entendido que no participara en esta ceremonia.




INSTITUTO DE POSTGRADOS-FORUM

FICHA DE SEGUIMIENTO ASESORIAS PROYECTO DE GRADO

Nombre Asesor(a)
Titulo del trabajo de grado

Nombre de los alumnos:
1.

Fecha asignacion del Asesor:

2.

3.

Especialiazacion:

DESARROLLO DE LA ASESORIA

Sesion Fecha

Tema, aspecto o fase desarrollada

Observaciones

1a

2a

3a

4a

5a

6a

7a

8a

FIRMAS ALUMNOS:

FIRMA ASESOR(a):







INSTITUTO D E POSTGRADOS
EVALUACION DEL PROCESO DE ASESORIA PROYECTO DE GRADO

ESPECIALIZACION EN

Fecha de la Evaluacion:

OPCION DE GRADO ELEGIDA: Plan de Negocios ; Trabajo Aplicado ; Ensayo ; Proyecto Especial
Proyecto de Investigacion Institucional

NOMBRE DEL ALUMNO:

Apreciado alumno(a):

El desarrollo de habilidades basicas de investigacion para la formacion profesional de cada uno de ustedes es vital; por ello, de manera
respetuosa le agradecemos evaluar de 1 a 5, cada una de las preguntas segun los siguientes criterios:

(5) MUY DE ACUERDO. (4) DE ACUERDO  (3) NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO (2) EN DESACUERDO

(1) MUY EN DESACUERDO

1. PERFIL DEL ASESOR (a)

1.1 ¢ El asesor demuestra experiencia en la asesoria de proyectos de grado?

1.2 ¢ El proceso de retroalimentacion del proyecto en relacion con las correcciones, observaciones y
recomendaciones fue el adecuado?

1.3 ¢ El asesor demuestra dominio en el tema del proyecto?.

2. PROGRAMACION DE LAS ASESORIAS

2.1 ; Organizd y cumplié el cronograma de asesorias segun los tiempos y temas previstos?

2.2 ; Guio adecuadamente el proceso para presentar trabajos de grado segun las normas ICONTEC?

3. METODOLOGIA

3.1 ¢ Se desarrollaron de manera organizada las fases estructurales del proyecto? (el problema, objetivos, marco teorico, estudio de
campo, etc)

3.2 4 Us6 adecuadamente los medios de comunicacion (Internet, correo electrénico, Virtualsabana, etc.) para agilizar y facilitar el
proceso de asesoria?

AUTOEVALUACION DEL ALUMNO(a)

1) ¢ El proyecto desarrollado hace aportes significativos a la solucién de los problemas de su empresa y/o del medio?

2) ¢ Mi compromiso con respecto a los objetivos y cronograma del proyecto fue el adecuado?

3) ¢ Integré los conocimientos adquiridos en la especializacion al proyecto de grado?

4)¢ El proceso basico de investigacion desarrollado complemento mis competencias profesionales?

OBSERVACIONES, SUGERENCIAS Y/O RECOMENDACIONES:

FIRMA:
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ORIENTACIONES PARA SU ELABORACION:

El Resumen Analitico de Investigacion (RAI) debe ser elaborado en Excel segun el siguiente formato registrando la informacién exigida de acuerdo la descripcion de cada variable. Debe ser revisado por el
asesor(a) del proyecto. EL RAI se presenta (quema) en el mismo CD-Room del proyecto.

No. VARIABLES DESCRIPCION DE LA VARIABLE
1 |NOMBRE DEL POSTGRADO Especializacion en Gerencia Estrategica
2 |TiTULO DEL PROYECTO Sistema de informacion del talento humano de finagro como estrategia de desarrollo organizacional.
3 |AUTOR(es) Zambrano Murcia Angela Patricia y Vega Galvis Luis Francisco
4 |ANOY MES 2012 Mayo
5 [NOMBRE DEL ASESOR(a) Barrera Carlos Humberto

[0S Sistemas de nformacion dentro de una organizacion son Imporantes por que aumentan 1a eficiencia operacionar, Ia productividad de 10S trabajadores, €l Servicio y
la satisfaccion al cliente ya que se maneja la informacion necesaria para ejecutar de manera mas eficiente las labores; y en este caso para Finagro es vital contar con
un sistema de informacion con caracteristicas que ayudaran a los directivos en la toma de decisiones.

Systems of information within an organization are important for that increase operational efficiency, worker productivity, service and satisfaction to the client that
manages the information necessary to execute more efficiently work; and in this case for FINAGRO it is vital to have an information system with features that help
managers in the decision-making process

6 DESCRIPCION O ABSTRACT

7 |PALABRAS CLAVES Sistemas de informacién, Gestion Humana, Area de Talento Humano, Finagro.
g |[SECTOR ECONOMICO AL QUE Sector Financier

PERTENECE EL PROYECTO ecior Financiero,
9 |TIPO DE ESTUDIO Proyecto de grado,

10 |OBJETIVO GENERAL , , . , , , . ) , o ,
Diagnosticar si Finagro requiere de un sistema de informacion aplicado al recurso humano como estrategia que coadyuve al desarrollo organizacional de la Entidad.

Determinar los requerimientos de informacién sobre recursos humanos por areas para asegurar que una eventual base de datos sea dinamica para la organizacion.
Analizar las ventajas que tiene un sistema de Informacion del recurso humano para la organizacion, en términos de los procesos del area de talento humano como
herramienta estratégica para la toma de decisiones relacionadas con gestion humana en la entidad. Definir
como primer paso una estructura minima del sistema de Informacién sobre recursos humanos en funcién de las caracteristicas del area de talento humano en la
entidad. Proponer una prueba piloto para el trabajo de campo que permita iniciar el sistema de Informacién de
recursos humanos de Finagro.

11 |OBJETIVOS ESPECIFICOS
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RESUMEN GENERAL

Finagro esta conformada, estructurada y dirigida por areas funcionales, una de las mas importantes es la de talento humano para el desarrollo de los objetivos
misionales de la entidad. Area que coadyuva en la administracion del personal al concentrarse en conocer necesidades que se puedan satisfacer, y asi fortalecer el
trabajo de los funcionarios de la organizacion permitiendo alcanzar sus fines institucionales. Al asumir la necesidad de un sistema de informacién que integre las
nuevas tecnologias de la informacién y las comunicaciones se encontrd que una de las areas por las cuales se deberia implementar éste avance técnico es la del
talento humano dado que ha sido claro a través de entrevistas informales con sus directivos y funcionarios que en ocasiones cuando deben planear un evento con los
empleados y sus familias, se invierte tiempo importante en buscar datos de ellos, que podria ser destinado a otras funciones si se contara de primera mano con la
informacion actualizada. Por otra parte, el servicio de tener informacion actualizada de todo el personal no sélo serviria a los fines del area de talento humano sino a
otras areas que en un momento dado requieran de éste insumo para la realizacién de una tarea especifica, un grupo de actividades

o un procedimiento de los multiples que dia a dia se originan y desarrollan en la entidad a nivel de sus procesos, particularmente los asociados directamente con
gestion, planeacion, evaluacion, control y correccion. En éste proceso se ha partido realizando esta investigacion descriptiva basada en la observacion directa de
comenzar por resolver la pregunta: ;Requiere Finagro a nivel del &rea de talento humano un sistema de informacion? Como punto de partida surgié la necesidad de
hacer un diagnéstico sobre los elementos basicos sobre los cuales deberia estructurarse cada nédulo de informacién de los recursos humanos administrados por el
area de talento humano de la entidad. En este proyecto se define como se llegé a la respuesta de que Finagro si requiere un sistema de informacion integrado y que
efectivamente se puede comenzar por estructurarlo desde las &reas integradas de sistemas y administracion al area especifica de talento humano, ademas de cémo

se ha lleaado a un orimer instrumento en calidad de borrador o niloto nara inducir desde el cliente interna la informacion reauerida.
Es muy claro que una investigacién descriptiva no compromete explicaciones causales o de efecto del problema de estudio y tampoco se traza como tarea definir un

plan de intervencion o de solucién, por lo tanto en éste trabajo no se desarrolla el sistema de informacién como tal dado que ese seria un proyecto de largo aliento que
demandaria un trabajo de equipo interdisciplinario y supondria no sélo contar con mas tiempo sino con el concurso de recursos financieros, técnicos y tecnolégicos que
superan en todo sentido los reales dispuestos por éste equipo de trabajo. El concurso ofrecido en ese camino por el resultado obtenido en la investigacion que se
socializa por medio de éste informe final es el de mostrar la necesidad de que la entidad avance hacia el desarrollo a futuro de un sistema de informacién integrado por
areas que facilite la administracién y direccionamiento estratégico de la organizacion en aras de cumplir con sus fines institucionales y sus objetivos en el orden de
cumplir su misién como entidad publica. Si bien el manejo de la informacion cualquiera que ésta sea es iddneamente estadistica, el enfoque metodolégico de éste

trabajo es de orden cualitativo en la medida en que se observa el fendmeno estudiado v se aplica mas una técnica e instrumento asociados a la
etnogratia organizacional que a Ser un tranajo netamente desCriptivo y cuantinicaple en terminos de manejar masas de datos que revistan un tratamiento cuantmicanle,

que en el caso de ésta investigacion no es necesario a éste nivel. Esto no quiere decir o afecta en nada el hecho que a futuro un sistema de informacién integral debera
poder arrojar datos y hacer procesamiento de informacion a partir de variables numéricas y categorias de interpretacion. El trabajo se presenta estructurado por,
capitulos, los primeros dos se relacionan con el anteproyecto de la investigacion. El tercero desarrolla el marco de referencia. En los capitulos subsiguientes y de forma
respectiva se trata la metodologia, la recoleccion de informacion y el procesamiento de los mismos para elaborar un diagnéstico que equivale puntualmente a una
sintesis de conclusiones y recomendaciones, siendo la principal que Finagro avance en el proceso de constituir a mediano plazo un sistema integrado de informacion.
Como anexo se presenta un instrurrador o piloto para inducir desde el cliente interno la informacion requerida. bajé de estructura de un sistema de informacion aplicado
al &rea de talento humano de Finagro.
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CONCLUSIONES.

Finagro si requiere de un sistema de informacion integral y no solamente sobre el recurso humano y para el manejo de las politicas y proyectos del area de talento
humano, sino para todas las areas y la direccion general de la entidad como un insumo esencial para que la entidad alcance sus metas. Un sistema de informacion
sobre el recurso humano debe facilitar el acceso y la actualizacion de la informacién y destacarla. Para que dicha informacion de los empleados de Finagro pueda ser
jerarquizada y diferenciada de cual es util y cual es inutil; cual es accesoria y cual es sin sentido.

Por ejemplo es muy util saber ubicar al funcionario dentro de la entidad teniendo un directorio basico de consulta inmediata donde se cuente con su nombre completo,
cargo, area a la que pertenece, funciones basicas del cargo que desempefia y el nimero de la extension y correo institucional para hacer uso de la Intranet. Ya no es
tan importante para todas las areas saber cual es su jefe inmediato ni donde vive el empleado, cual es su domicilio, nimero de teléfono fijo y celular, lo cual seria sélo
una informacién complementaria que en caso de necesitarlo urgentemente un fin de semana o en vacaciones, éste dato podria servir.

Pero por ejemplo la informacién de en qué ocupa su tiempo libre es solo significativa para el area del talento humano; por el contrario la informacion acerca de cuando
fue su ultimo corte de cabello o se hizo la manicura no tiene absolutamente importancia para los fines del sistema integral de informacién de Finagro. La informacién se
crea a partir de datos y es el insumo principal para transformarla o producir conocimiento. EI conocimiento permite tomar decisiones, plantear programas, dirigir
estrategias y tener en cuenta aspectos que de no contar con ellos de manera sistematica simplemente se perderian.

Un sistema de informacién como el que deberia implementar Finagro y que es claro requiere, podria encarnar peligros discrecionales tanto para la administracion de
recursos humanos como para el personal sujeto a éste tipo de observacion sistematizada ya que podria verse como invasion del habeas data, o la implementacién de
una forma de politica de discriminacién velada o simplemente una flagrante y descarada intromision indebida del empleador en la vida privada, sin embargo es muy
importante que la informacién sea obtenida de forma fidedigna para que por ejemplo temas como el estado de salud no se filtre aunque es muy claro que los directivos
de una organizacion si deberian conocer por lo menos de manera clara y concreta el estado de salud de un alto ejecutivo en proceso de ascenso a una jefatura
superior dado que es una informacion estratégica en la planeacién de las actividades de la organizacion a futuro.

Lo cual no se haria bajo simples postulados de vigilancia o acciones de contraprestacion sino por el bien comun organizacional. Porque qué tal nombrar un
representante destacado o un director con una tarea muy especifica y de pronta realizacion bajo una estado lamentable de salud o en condiciones de ser paciente
terminal, tal situacion impediria a la organizacion alcanzar sus metas y alli lo que falla es la informacion veraz, oportuna y a tiempo para tomar una decision crucial.
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