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Resumen

Desde hace algunos afios las organizaciones vienen experimentando un proceso de
transformacion digital en forma vertiginosa. Somos conscientes de que las Tecnologias de la
Informacioén y la Comunicacion’, llegaron para quedarse y seguir desarrollandose dia a dia,
y de la importancia que han adquirido en el @mbito laboral en los uUltimos tiempos, siendo
una herramienta fundamental para lograr una gestion eficaz y eficiente.

Es por esta raz6n que la presente investigacion propone indagar sobre el software
de Gestién de Recursos Humanos? que emplea la municipalidad de la ciudad de Neuquén, y
evaluar las falencias del mismo en relacion a las necesidades actuales de cada area.

Con esta finalidad, y en base al marco tedrico de referencia, se elaboré una matriz de
analisis con los puntos mas importantes que guiaron el trabajo de campo, basandonos en
los objetivos establecidos. El primero de estos focos de interés son los procesos internos,
entendiendo que una buena gestion debe lograr la optimizacién del trabajo y de los recursos
disponibles, y que la automatizacién tiene una influencia directa en ello, ya que contribuye
ampliamente con la alineacién y agilidad de los procesos; el segundo de estos focos de
interés es la compatibilidad y estandares de formatos de datos; la eleccién de un formato
correcto ayuda a asegurar que los datos se puedan gestionar y reutilizar de manera sencilla,
siendo la base para lograr un flujo de trabajo continuo e interoperable, tanto hacia el interior
del subsistema de compensaciones como hacia el exterior. Esto ultimo hace referencia a
nuestro tercer y ultimo foco de interés, la facilidad de integracién, la cual engloba por un
lado la interoperabilidad entre diferentes softwares que intervienen en el subsistema de
compensaciones y especialmente en el proceso de liquidacién de sueldos, y por otro lado,
la digitalizacion documental, es decir la conversion de documentos fisicos en archivos
digitales, un proceso tecnoldgico que se traduce en un ahorro significativo del tiempo y en
un aumento de la productividad por el facil y rapido acceso a la informacion.

Para lograr comprender en mayor profundidad el funcionamiento del subsistema de
compensaciones de la Municipalidad de Neuquén, fue necesario conocer cada uno de los
moédulos del software que se utiliza en el proceso de liquidacion de sueldos, ademas de
identificar quienes son los actores involucrados, y cual es su postura respecto a su
funcionamiento y rendimiento en el entorno tecnolégico actual. Para ello se llevo a cabo una
investigacion del tipo exploratorio-descriptivo, con un enfoque cualitativo.

Como conclusion del proceso de investigacion, se lograron corroborar las hipétesis
formuladas, y alcanzar los objetivos enunciados, permitiendo identificar los puntos de
inflexion 'y contribuir con recomendaciones de mejora, tanto en relacion directa con el

proceso de liquidacion de sueldos, como con otras areas relacionadas al subsistema de

! En adelante TIC
2 En adelante GRH



compensaciones, estimulando de esta forma politicas de desarrollo que fortalezcan el
desempefio de la Subsecretaria de Recursos Humanos® de la Municipalidad de Neuquén,

como asi mismo al organismo como institucion.

% En adelante RR.HH



Introduccion

“‘En la actualidad, un gran numero de empresas estan empezando a darse
cuenta que las estructuras, los objetivos y los métodos utilizados para su operacién, fueron
disefiados para una época historica que se acerca a su fin. Ha llegado la hora de apoyar a
las empresas para que sean altamente competitivas, que mejoren sus procesos y estén
preparadas para hacer frente a los retos propios del nuevo milenio” (Vaiman, Scullion, y
Collings 2012); Y estos retos propios del nuevo milenio, estan estrechamente relacionados
con la influencia vertiginosa y global que han tenido y siguen teniendo las TIC, y su estrecha
relacién con los sistemas de informacion, ya que en conjunto son los pilares para la correcta
y rapida toma de decisiones, fundamentales en un entorno en permanente cambio.

La presente investigacibn se enmarca en la disciplina de RR.HH,
especificamente en el subsistema de compensaciones de la Municipalidad de Neuquén,
tomando como periodo bajo estudio la ultima Gestion de Gobierno 2016-2020; y su
vinculacién directa con las TIC, a través del Software de Gestidn de liquidacién de sueldos
gue emplea la municipalidad en sus procesos internos.

El estudio realizado permiti6 evaluar y analizar, el funcionamiento del
Subsistema de Compensaciones en relacion a las TIC empleadas, y detectar aspectos de
mejora tanto hacia el interior de esta area como en relacién a otros subsistemas con los que
mantiene una estrecha y necesaria relacion. Indagar acerca de si la tecnologia contribuye a
mejorar la GRH, especificamente el subsistema de compensaciones, no sélo contribuye a
mejorar la gestibn y en consecuencia la satisfaccion laboral y personal de sus empleados,
sino que sienta precedentes en la disciplina en lo concerniente a su desarrollo en una esfera
publica provincial, de utilidad en otros procesos de modernizacién de la GRH.

Como toda organizacion, el municipio requiere de un proceso de GRH que
responda a los objetivos organizacionales, a las necesidades detectadas y al contexto que
influye sobre el mismo. La GRH se logra mediante la interaccion de distintos subsistemas
gue colaboran equilibradamente en el logro de fines comunes.

Con esta investigacion se busc6 generar un aporte, desde un punto de vista
cientifico, a los estudios sobre RR.HH en relacion a las tecnologias de gestidén y a entornos
cambiantes que requieren una permanente adaptacion a las nuevas exigencias de una
gestion agil, 6ptima y transparente, con el respaldo de sistemas de informacion adecuados.

En base a lo mencionado precedentemente, se propuso como objetivo general,
indagar y analizar los factores que obstaculizan el desempefio 6ptimo del Subsistema de
Compensaciones en el area de RR.HH de la Municipalidad de Neuquén y sus implicancias
en el desempefio del mismo. Por ello es fundamental dar respuesta a los siguientes

interrogantes:



e ; Qué dificultades presenta el software actual?

e ;,COomo se vincula el software del subsistema de compensaciones con los demas
subsistemas que integran el proceso de remuneraciones?, ¢ Cémo es la comunicacién
e interoperabilidad entre los mismos?, ¢ Qué beneficios tiene la interoperabilidad de los
sistemas de informacién en la toma de decisiones?

o ;Existe agilidad en los procesos internos del sistema de informacion de
compensaciones?, ¢ Cémo influye la digitalizacién actual en ello?

e ;La actualizacion tecnoldgica mejoraria la calidad de la informacion y los tiempos de
gestion del area de RR.HH?

Para poder responder a estas cuestiones se plantearon los siguientes objetivos
especificos

e Describir las dificultades que presenta el software actual en los procesos de gestién
de las compensaciones en el area de RR.HH de la Municipalidad de Neuquén.

e Conocer como se vincula el software del subsistema de compensaciones con los
demas subsistemas que integran el proceso de remuneraciones y si existe una
interoperabilidad y comunicacion efectivas.

e Indagar si existe una digitalizacion completa en los procesos internos del sistema de
informacioén de compensaciones, y como ello influye en su funcionamiento

e Estudiar el proceso de remuneracion e identificar si una actualizacién tecnoldgica

mejoraria la calidad de la informacién y los tiempos de gestion del area de RR.HH.

Supuestos de investigacion:

e La implementacion de un sistema de compensaciones moderno en la Municipalidad
de la ciudad de Neuquén, mejoraria los procesos de GRH y la calidad de la
informacién, como asi también la satisfaccién laboral de sus empleados, ya que
ayudaria a analizar los datos y mejorar en todos los aspectos de la gestién, como por
ejemplo: identificar necesidades de talento, detectar fallas en el entrenamiento u
oportunidades de mejora, comparar el desempeiio, otorgar incentivos, etc.

elLas tecnologias de gestibn para el subsistema de compensaciones que emplea
actualmente el municipio de la ciudad Neuquén, no serian Utiles a futuro para lograr la
agilidad de los procesos y calidad de la informacion, propios de una gestion eficiente,
debido a que existen tendencias a estandarizar formatos de datos, que sean
compatibles con diversos usuarios y prestadores de servicios, como por ejemplo los
Bancos en los cuales se acreditan los sueldos.

o El software actual no permitiria desarrollar un proceso completo de gestion de las
compensaciones, ya que para su funcionamiento requiere complementarse con tareas

manuales y dispersas, carentes de registracion digital.



eUn sistema de compensaciones con soporte en un software moderno de GRH,
responderia a la necesidad de interaccion del mismo con los demas subsistemas de la
GRH, ya que permitiria el cruce de datos en forma inmediata.

e La digitalizacion del proceso de liquidacion de sueldos permitiria un mejor acceso a
la informacién y la reduccion de los tiempos para el pago de sueldos en tiempo y
forma.

Por otro lado, esta investigacion es de tipo exploratorio-descriptivo, con un enfoque
cualitativo, y se desarroll6 en distintas etapas: La primera de recopilacién bibliogréafica sobre
la tematica a abordar, utilizando como técnica de recoleccion de datos el analisis
documental, y una segunda etapa de trabajo de campo, empleando a la entrevista y a la
encuesta como herramientas de recolecciébn de datos, trabajo in situ que permitié la
obtencion de informacién primaria.

La poblacion esta determinada por los funcionarios y empleados publicos de planta
permanente, que ejercen sus funciones en la Subsecretaria de Recursos Humanos de la
Municipalidad de Neuquén, ascendiendo a un total de 43 personas designadas por el
municipio, cumpliendo funciones como desarrolladores, administradores, y usuarios finales.

Respecto a la muestra, se opt6 por realizar un muestreo intencionado, cuidando que
el mismo sea lo suficientemente representativo de la poblacion bajo estudio.

“En la investigacion cualitativa la informacion es la que guia el muestreo, y por ello es
preciso que evolucione en el propio campo, Yya que es necesario que cubra todos los
requerimientos conceptuales del estudio, y no la adaptacion a unas reglas metodolégicas”
(Hammersley M, y Atkinson P; 2001. P40-68); con base en esta premisa de todo estudio
cualitativo, se tomo finalmente una muestra del 27.90% de la poblacién bajo estudio,
ascendiendo a la cantidad de 12 personas voluntarias, que fue lo suficientemente
representativa para cubrir las necesidades de informacion requeridas en esta investigacion,
teniendo como punto de referencia el principio de saturacién de datos.

La unidad de andlisis es la Subsecretaria de RR.HH de la Municipalidad de Neuquén,
especificamente el subsistema de compensaciones.

En lo referente a la estructura de la investigacion, la misma consta de 5 capitulos: El
primero de ellos aborda el marco tedrico y metodologico; el segundo desarrolla dos de los
conceptos principales de esta investigacion: Las compensaciones y los sistemas de
informacion; el tercero contextualiza institucionalmente la problemética; el cuarto describe el
software de liquidacion de haberes, su disefio, légica de funcionamiento y las areas que
intervienen directamente en la carga de informacion; y el quinto desarrolla las conclusiones y
recomendaciones.

Por ultimo, se anexan la guia de preguntas realizadas en las entrevistas y las

encuestas.



CAPITULO |
MARCO TEORICO Y METODOLOGICO



Marco teorico

Debido a que el presente proyecto de investigacion abordara el sistema de
informacion que emplea la Municipalidad de Neuquén en el &rea de RR.HH y su vinculacion
con la gestion de las compensaciones, se tomara como referencia tedrica el modelo
integrado de GHR presentado por el autor Idalberto Chiavenato (1993), quien analiza la
Administracion de RR.HH como un proceso, constituida por cinco subsistemas
interdependientes integrados de la siguiente manera:

1. Subsistema de provision de RR.HH: incluye la investigacién de mercado, la mano
de obra, el reclutamiento y la seleccion.

2. Subsistema de aplicacién de RR.HH: incluye el analisis y descripcién de los cargos,
integracién o induccién, evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos del
personal (Plan de carreras).

3. Subsistema de mantenimiento de RR.HH: incluye la remuneracion, planes de
beneficio social, higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles del personal.

4. Subsistema de desarrollo de RR.HH: incluye las capacitaciones y los planes de
desarrollo del personal.

5. Subsistema de control de RR.HH: incluye la base de datos, sistema de
informaciones de RR.HH y la auditoria de RR.HH.

Los subsistemas mencionados no se relacionan entre si de una sola manera, sino
gue son contingenciales o situacionales, es decir varian segun la organizacion, y dependen
de factores ambientales, organizacionales, humanos y tecnoldgicos.

Particularmente este trabajo se concentrara en el subsistema de mantenimiento, que
es el que determina las compensaciones al trabajo realizado y a los resultados alcanzados.
Los objetivos de los demas subsistemas estan ligados de una u otra manera a las
modificaciones que posibilite el subsistema de mantenimiento, asi como por el monto de
recursos a su disposicion.

Al hablar del subsistema de mantenimiento de las personas, Chiavenato hace
referencia a los procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas
satisfactorias, para las actividades de las personas; estas condiciones incluyen
administracion de las disciplinas, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de
relaciones sindicales (Chiavenato, 2002:14). Son importantes para definir la permanencia de
las personas en la Organizacion y, sobre todo, para motivar su trabajo y alcanzar los

objetivos organizacionales. (Chiavenato, 1999)
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ADMINISTRACION DE

RECURSOS HUMANOS

SUBSISTEMA DE

SUBSISTEMA DE APLICACION SUBSISTEMA DE SUBSISTEMA DE SUBSISTEMA DE
PROVISION DE (ASIGNACION) DE MANTENIMIENTO DE DESARROLLO DE CONTROL DE
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HUMANOS HUMANOS HUMANOS HUMANOS

HUMANOS

*COMPENSACION (REMUNERACION)
* BENEFICIOS SOCIALES

"HIGIENE ¥ SEGURIDAD EN EL TRABA.JO
“RELACIONES SINDICALES

Figura N° 1. Los procesos de mantenimiento de personal - (Chiavenato, 1999)

Tal como sostienen Aquiles Gay & Miguel A. Ferreras (1997), la Tecnologia es un
conjunto ordenado de conocimientos, y los correspondientes procesos, que tienen como
objetivo la produccién de bienes y servicios, teniendo en cuenta la técnica, la ciencia y los
aspectos economicos, sociales y culturales involucrados; el término se hace extensivo a los
productos (si los hubiera) resultantes de esos procesos, los que deben responder a
necesidades o deseos de la sociedad y como ambicién contribuir a mejorar la calidad de
vida.

En relacion a la teméatica abordada se desprende el término TIC, que hace referencia
al conjunto de procesos y productos derivados de las nuevas herramientas (software y
hardware), soportes de la informacién y canales de comunicacion relacionados con el
almacenamiento, procesamiento y transmision digitalizados de la informaciéon. (Gonzalez
Gisbert, 1996).

Por otro lado, hablamos de Sistemas de informacion de RR.HH, como un conjunto de
elementos interdependientes (subsistemas) ligados de forma logica, de modo que su
interaccion genere la informaciébn necesaria para la toma de decisiones. Como la
administracion de RR.HH es una responsabilidad de linea y una funcién de staff, el
departamento encargado de la Administracion de Recursos Humanos* debe delimitar y
abastecer a los departamentos de linea con la informacion pertinente sobre el personal, en
forma de lotes para cada departamento, a efectos de que los respectivos gerentes
administren a sus subalternos.

El punto de partida de un sistema de informacion de RR.HH es el banco de datos. Su
objetivo final es ofrecer a los gerentes informacién sobre su personal. Un sistema de
informacion es, por definicion, aquél por medio del cual se obtienen y procesan datos para

transformarlos en informacién, de manera esquematizada y ordenada, de modo que sirvan

4 En adelante ARH
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de suministro para el proceso de la toma de decisiones. El sistema de informacion recibe
entradas (Inputs) que se procesan y transforman en salidas (outputs) a manera de informes,
documentos, indices, listas, medidas estadisticas de posicién o tendencia, etc. Un sistema
de informacién requiere abastecerse por medio de alguna forma de procesamiento de datos.

La preparacion del sistema de informacion de RR.HH requiere el andlisis y
evaluacién de la organizacion o sus subsistemas, y sus respectivas necesidades de
informacién. Un sistema de informacion debe identificar e incluir toda la red de flujos de
informacién para proyectarse para cada grupo de decisiones. Se debe subrayar la
necesidad de informaciéon y no su uso, como se suele hacer. En el fondo, el sistema de
informacién es la base del proceso de decision de la organizacién (Chiavenato, 1999)

En este contexto, y a nivel macro, es importante mencionar el concepto de Gobierno
Electrénico: Su conceptualizacion ha ido evolucionando con el tiempo, partimos de una
definicion que dice “gobierno digital es la entrega de servicios gubernamentales en linea”
(Rivera, 2006).

El Banco Mundial sostiene que el concepto de e-gobierno se refiere al uso, por parte
de los organismos publicos, de las tecnologias de la informacion, las cuales posibilitan la
transformacién de las relaciones con los ciudadanos, las empresas y otras partes del
gobierno. Este punto de vista resalta la importancia del uso que han adquirido las TIC en la
prestacion de los servicios, en comparaciéon con el uso de internet, al modificar el
relacionamiento entre el gobierno y los usuarios (personas y empresas), y asi como entre
los distintos organismos teniendo por consecuencia modificaciones en cada uno de los
actores.

Claudio Orrego hace hincapié en que el gobierno electronico constituye una nueva
manera de organizar la gestion publica para aumentar la eficiencia, transparencia,
accesibilidad y capacidad de respuesta a los ciudadanos, a través de un uso intensivo y
estratégico de las TIC, tanto en la gestion interna del sector publico como en sus relaciones
diarias con ciudadanos y usuarios de los servicios publicos.

Asimismo hacemos mencién especial del término interoperabilidad; una concepcion
genérica y casi etimoldgica del término introducida en 1977 denota la “capacidad de un
sistema para utilizar partes o equipamiento de otro sistema”. De la fecha en la que el término
fue introducido, se infiere que se trata de un término de carécter militar que ha ido
evolucionando hasta adaptarse a los nuevos condicionamientos técnicos. (Sommerville, I;
2011)

Segun el diccionario de telecomunicaciones de Newton, la interoperabilidad es la
“capacidad de gestionar el software y el intercambio de informacién en una red

heterogénea”.
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Por otro lado el acta de e-Government de los EEUU (Gomez, L; 2007), define a la
interoperabilidad como “la capacidad con la que se comunican e intercambian datos
diferentes sistemas operativos y de software, aplicaciones y servicios de una manera
exacta, eficaz y consistente”.

Se suman a estas definiciones las establecidas por: El acta de Derechos de Milenio
Digital de los EEUU (1998), que la define como “la capacidad con la que programas de
ordenador intercambian informacion, asi como la de utilizar mutuamente esa informacion
que ha sido intercambiada entre ellos”. EICTA (European IT trade association, 2004), que la
define como “la capacidad de dos o mas redes, sistemas, dispositivos, aplicaciones o
componentes, para intercambiar informaciéon entre ellos y wusar la informacién
intercambiada”; el Marco Europeo de Interoperabilidad, como “la capacidad de los sistemas
de TIC y de los procesos de negocio que soportan, para intercambiar datos y permitir la
comparticion de informacién y conocimientos”; José A. Martinez Usero y Pablo Lara
Navarra, como “procesos, tecnologias y protocolos requeridos para asegurar la integridad de
los datos cuando se transfieren de un sistema a otro, asi como la transmisién de resultados
correctos y con significado para el usuario final”; Niso (2006), como “la capacidad de
sistemas multiples con diversas plataformas de hardware y del software, estructuras de
datos e interfaces, para intercambiar datos con la minima pérdida de contenido y de
funcionalidad”; Microsoft (2006), que relaciona el concepto con la posibilidad de que los
sistemas de las Administraciones Publicas trabajen juntos de forma satisfactoria y productiva
independientemente de la tecnologia o la aplicacion que se utilice, o qué proveedores ha
suministrado el sistema subyacente.

Por otra parte, y a los fines de lograr un mayor entendimiento de la problematica en
cuestion, resulta util definir algunos lenguajes de programacion:

Lenguaje de programacion FoxPro: Visual FoxPro (VFP) es un lenguaje de
programacion por procedimientos, orientado a objetos que posee un Sistema Gestor de
Bases de datos o Database Management System (DBMS) y Sistema administrador de bases
de datos relacionales, producido por Microsoft. Es una herramienta para desarrollar
rapidamente aplicaciones de base de datos de alto rendimiento para escritorio, cliente
pesado, cliente distribuido, cliente servidor, aplicaciones web de base de datos y
computacion en la nube. Esta basado en FoxPro 2.6 que inicialmente trabajo en Mac OS,
DOS, Windows y Unix.

VFP es un producto descontinuado mas de Microsoft; debido a la politica de usar
Basic como lenguaje bandera de la empresa y no el xBase. Adicional al apoyo retirado de
las grandes empresas de software, sin embargo no deja de ser un producto estable y

potente de Microsoft.
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Microsoft brind6 soporte al nacleo de Visual FoxPro hasta 2015 con soporte estandar
hasta enero de 2010 y soporte extendido hasta el 13 de enero del 2015 a través del plan de
soporte de ciclo de vida de las herramientas de desarrollo. No obstante, es posible utilizar
buena parte de su sintaxis con el resto de compiladores de la familia XBASE.

MS-DOS, es otro de los lenguajes de programaciéon que consideramos relevante
mencionar; su hombre son las siglas en inglés de Microsoft Disk Operating System, Sistema
operativo de disco de Microsoft o Microsoft DOS, fue el miembro mas popularmente
conocido de los sistemas operativos DOS de Microsoft, y el principal sistema operativo para
computadoras personales compatible con IBM PC en la década de 1980 y mediados de
afios 1990, hasta que fue sustituida gradualmente por sistemas operativos que ofrecian una
interfaz grafica de usuario, en particular por varias generaciones de Microsoft Windows.
Desde Windows XP, ya no se volvié a incluir una version de MS-DOS y fue reemplazado por
CMD.

Al ya mencionado lenguaje de programacion, sumamos SQL (por sus siglas en inglés
Structured Query Language; en espafiol lenguaje de consulta estructurada) es un lenguaje
especifico de dominio, disefiado para administrar, y recuperar informacion de sistemas de
gestion de bases de datos relacionales. Una de sus principales caracteristicas es el manejo
del &lgebra y el célculo relacional para efectuar consultas con el fin de recuperar, de forma
sencilla, informacién de bases de datos, asi como realizar cambios en ellas.

Originalmente basado en el algebra relacional y en el calculo relacional, SQL
consiste en un lenguaje de definicién, de manipulacion y de control de datos. El alcance de
SQL incluye la insercién de datos, consultas, actualizaciones y borrado, como asi mismo la
creacion y modificacién de esquemas y el control de acceso a los datos; a veces también se
describe como un lenguaje declarativo, e incluye elementos procesales.

SQL fue uno de los primeros lenguajes comerciales para el modelo relacional de
Edgar Frank Codd. El modelo relacional de datos para grandes bancos de datos
compartidos. A pesar de no adherirse totalmente al modelo relacional descrito por Codd, fue
el lenguaje de base de datos méas usado.

SQL paso6 a ser el estdndar del Instituto Nacional Estadounidense de Estandares
(ANSI) en 1986 y de la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) en 1987. A pesar
de la existencia de ambos estdndares, la mayoria de los codigos SQL no son
completamente portables entre sistemas de bases de datos diferentes sin otros ajustes.

Cabe aclarar que se entiende por formato de datos a la estructura interna y
codificacién de un objeto digital, que permite que éste sea procesado o presentado en una
forma accesible. Existen diferentes formatos segun el tipo de datos que se trate (CEPAL,
Union Europea, 2007).
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Por otro lado podemos mencionar y definir distintos actores que intervienen
activamente en la gestion de las compensaciones: Desarrolladores, Usuarios
administradores y Usuarios finales:

Desarrollador:

En informatica, un desarrollador (al que con frecuencia también se conoce como
analista-programador), es un especialista en informética que es capaz de concebir y
elaborar sistemas informaticos (paquetes de software), asi como de implementarlos y
ponerlos a punto, utilizando uno o varios lenguajes de programacion.

El desarrollador puede contribuir a la vision general del proyecto mas a nivel de
aplicacion que a nivel de componentes, asi como en las tareas de programacion
individuales.

Para que un programador adquiera habilidades de desarrollador, debe poseer
experiencia y saber el manejo y la aplicacién de metodologias de desarrollo; es sobre todo
la experiencia y el conocimiento técnico, lo que ha impulsado la evolucién del término
'programador' hacia el término 'desarrollador”. “Segun el diccionario de la lengua francesa
Larousse y la 'Office québécois de la langue francaise' (en espafiol: 'Oficina quebequense de
la lengua francesa’), y aunque esto no es reconocido por el Centre national de ressources
textuelles et lexicales), el término «développeur»' (en espafiol: «desarrollador») se aplica
(en el dominio de la informatica), a una persona que concibe y desarrolla aplicaciones
informaticas, o una empresa organizada y orientada a desarrollar ese tipo de aplicaciones y
su asociado software. Sin embargo, en el caso de las personas, es posible distinguir a los
desarrolladores por especialidad y formacion, o sea, diferenciar entre los expertos en el arte
del manejo, uso, y creacién de software, y los especializados particularmente en todo lo
relativo a internet y al manejo de ordenadores (sistemas operativos, programas utilitarios,
etc), asi como los especializados en el sector de las TIC, grupos todos estos en los que se
encuentran desarrolladores.

Usuario en informatica:

Los usuarios son quienes habitualmente utilizan ciertos programas, aplicaciones y
sistemas de un dispositivo, ya sea, una computadora o un teléfono inteligente.

En informatica, un usuario es una persona que utiliza una computadora o0 un servicio
de red. Los usuarios de sistemas informéticos y productos de software por lo general no
cuentan con la experiencia técnica necesaria para comprender completamente cdémo
funcionan. Los usuarios avanzados utilizan funciones avanzadas de los programas, aunque
Nno son necesariamente capaces de programar computadoras ni/o administrar el sistema.

Por lo general, un usuario tiene una cuenta de usuario y se identifica en el sistema
por un nombre de usuario. Otros términos para nombre de usuario incluyen nombre de inicio

de sesién, nombre de cuenta, seudonimo, apodo, perfil y alias.
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Usuario final:

Los usuarios finales son los dltimos usuarios humanos (también conocidos como
operadores) de un producto de software. El término se usa para distinguir a aquellos que
solo usan el software, de los desarrolladores del sistema, que mejoran el software destinado
a los usuarios finales. En el disefio centrado en el usuario, también se distingue al operador
de software, del cliente que paga por su desarrollo y otras partes interesadas que pueden no
usar directamente el software, pero ayudan a establecer sus requisitos. Esta abstraccion es
principalmente util en el disefio de la interfaz de usuario y se refiere a un subconjunto
relevante de caracteristicas que la mayoria de los usuarios esperados tendrian en comdn.

En el disefio centrado en el usuario, se crean las personas para representar los tipos
de usuarios. A veces se especifica para cada persona con qué tipo de interfaces de usuario
se siente comoda (debido a la experiencia previa o la simplicidad inherente de la interfaz), y
qué experiencia técnica y grado de conocimiento tiene en campos o disciplinas especificas.
Cuando se imponen pocas restricciones en la categoria de usuario final, especialmente
cuando se disefian programas para uso del pablico en general, es comuln esperar un minimo
de experiencia técnica o capacitacion previa en dichos usuarios

La disciplina desarrollo del usuario final difumina la distincion tipica entre usuarios y
desarrolladores. Designa actividades o técnicas en las que las personas que no son
desarrolladores profesionales crean comportamientos automatizados y objetos de datos
complejos sin un conocimiento significativo de un lenguaje de programacion.

Por ultimo, es pertinente definir otro de los conceptos que guiaran esta investigacion,
los procesos internos; “los procesos, en este contexto, se pueden definir como secuencias
ordenadas y logicas de actividades de transformacion, que parten de unas entradas
(informaciones en un sentido amplio: pedidos datos, especificaciones; mas medios
materiales: maquinas, equipos, materias primas, consumibles, etcétera), para alcanzar unos
resultados programados, que se entregan a quienes los han solicitado, los clientes de cada

proceso” ( Zaratiegui, J, 1999).

Compensaciones y sistemas de informacion

En este apartado pretendemos definir y desarrollar dos conceptos fundamentales en
el &rea de RR.HH, Compensaciones y Sistemas de Informacion®, que serviran de guia para
la presente investigacion. Ademas se hara hincapié en el concepto de interoperabilidad de
los sistemas de informacién, para lograr comprender su importancia en la integracion de los

sistemas y en la gestion eficiente de los mismos.

® En adelante S
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Compensaciones

Importancia de los sistemas de compensaciones segun Chiavenato (1999): “Es
extremadamente importante la administracion eficaz de la estructura de compensacion de
una organizacion, no sélo por la influencia que los salarios producen en quien los recibe,
sino también en la compafiia que los paga y sobre la sociedad donde la compafiia esta
localizada. Cada uno de estos tres grupos tiene intereses directos aunque diferentes sobre
todas las compensaciones canceladas a los empleados”.

Tomando la definicion del autor, decimos que la compensacién, también conocida
como recompensa, denota la retribucion, premio o gratificacion otorgados por los servicios
prestados por una persona. En la gestion de RR.HH, la compensacion representa un pilar
esencial en lo que respecta a la retribucion, la retroalimentacion y el reconocimiento del
rendimiento de los individuos dentro de la organizacion. (Chiavenato, 1999)

Como lo menciona Chiavenato (1999): “La compensacion, junto con los programas
de beneficios sociales, constituyen componentes esenciales de un sistema de incentivos
proporcionado por la organizacidn a sus miembros, con el propésito de asegurar su
satisfaccion, motivacion y fomentar su compromiso con la organizacion, haciéndola sentir
como propia".

Por otro lado nos resulta interesante la definicion de la compensacién como: “Todo
aguello que las personas reciben a cambio de su trabajo, como empleados de una empresa,
de esto una parte importante lo constituye el sueldo, los incentivos si los hay y las
prestaciones. La otra parte corresponde a la satisfaccion que el personal obtiene de manera
directa con la consecucion de su trabajo y de las condiciones en que este se realiza” (Juarez
H, 2000)

Chiavenato habla de la existencia en toda organizacion de un sistema de relaciones
de intercambio, en el cual las personas hacen contribuciones a la organizacion, y a cambio
reciben incentivos o recompensas. (Chiavenato, 1999)

El sistema de recompensas incluye un paquete total de beneficios que la
organizacion pone a disposicion de sus miembros, y los mecanismos y procedimientos para
distribuir estos beneficios; cuando Chiavenato habla de beneficios, no sélo hace referencia a
los sueldos, vacaciones 0 ascensos que representan mayor retribucion, sino también a otros
tipos de beneficios como por ejemplo la garantia de permanencia en el cargo o
transferencias laterales hacia posiciones mas desafiantes o que lleven a un mayor desarrollo
de la carrera profesional . La recompensa o incentivo es alguna gratificacion, tangible o
intangible, a cambio de la cual las personas se hacen miembros de la organizacién (decision
de participar) y, una vez en la organizacion, contribuyen con tiempo, esfuerzo u otros

recursos validos (decision de producir). Cualquiera que sea el propdésito, el producto o la
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tecnologia de la organizacion, es fundamental mantener el equilibrio incentivos vs.
contribuciones. (Chiavenato, 1999.

Clasificaciones de las compensaciones

Financieras y no financieras, o lo que es lo mismo monetarias 0 no monetarias. Las
compensaciones financieras a su vez pueden ser directas o indirectas.

Compensaciones monetarias: Es todo tipo de remuneracion adicional al salario
basico de un trabajador. Los aguinaldos, las vacaciones, las prestaciones sociales y otros

pagos extra forman parte de las compensaciones de tipo monetarias.

Salario directo
Premios
Comisiones

Directa

Financiera

DSR
(Trabajadores por
horas)

Vacaciones

Gratificaciones

Propinas

No Financiera
Reconocimiento

Adicionales

Seguridad en
el empleo

Prestigio

117

Figura N° 2: Clasificacion de las Compensaciones (Chiavenato 1999)

Compensaciones no monetarias: aquellas que hacen referencia a cualquier tipo de
recompensa, premio, reconocimiento, gratificacion que no tenga impacto econémico y esta
relacionado principalmente con el puesto de trabajo, con los diversos aspectos del ambiente
y condiciones de trabajo. (Udechukwu, 2009); (Madero ,2009a), (Madero, 2009b); (Sachau,
2007); (Udechukwu, 2007); (Ruthankoon & Olu, 2003).

Compensacion financiera directa: es el pago que recibe cada empleado en forma de
sueldos, salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento mas
importante. Cuando hablamos de salario hacemos referencia a la retribucién en dinero o su
equivalente que el empleador paga al empleado por el cargo que éste ejerce y por los

servicios que presta durante determinado periodo de tiempo. El salario puede ser directo o
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indirecto. Directo es el que se recibe como contraprestacion del servicio en el cargo
ocupado. En el caso de empleados que trabajan por horas, corresponde al nimero de horas
efectivas trabajadas al mes (excluido el descanso semanal remunerado); también existe la
figura de pasantias o practicas rentadas, con las mismas caracteristicas. En el caso de
trabajadores mensualizados, corresponde al salario mensual recibido.

Compensacion financiera indirecta: constituye el salario indirecto, resultante de las
clausulas de la convencion colectiva de trabajo y del plan de beneficios y servicios sociales
ofrecidos por la organizacién. El salario indirecto incluye vacaciones, gratificaciones,
propinas, adicionales (de inseguridad, e insalubridad, de trabajo nocturno, de tiempo de
servicio), participaciéon en las utilidades, horas extras, asi como el equivalente monetario de
los servicios y beneficios sociales ofrecidos por la organizacion (alimentacion subsidiada,
transporte subsidiado, seguro de vida colectivo, etc.). Las recompensas no financieras,
como prestigio, autoestima, reconocimiento y estabilidad en el empleo, afectan
profundamente la satisfaccion con el sistema de compensacion.

Segun lo expone el autor, la remuneracién constituye todo cuanto el empleado
recibe, directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que desarrolla en una
organizacion. (Chiavenato, 1999).

Este sistema de clasificacion nos estimula a pensar y nos ayuda a comprender que
la gestibn de las compensaciones es una estrategia multidimensional, que debe abordar
tanto las necesidades econémicas como las aspiraciones personales y profesionales de los
empleados. La combinacion adecuada de compensaciones financieras y no financieras

puede marcar la diferencia en la retencion de talento y el éxito organizacional.

Politica Salarial

Es el “Conjunto de principios y directrices que refleja la orientacion vy filosofia de la
organizacion respecto de los asuntos de remuneraciéon de sus colaboradores, que deben
guiar las normas presentes y futuras, asi como las decisiones sobre cada caso individual. La
politica salarial es dinamica y evoluciona en razon del aprendizaje, y se perfecciona gracias
a su aplicacion a situaciones que se modifiquen con rapidez”. (Chiavenato 1999).

La politica salarial aborda y estudia cOmo una organizacién decide pagar a sus
empleados, estableciendo salarios, beneficios y estructuras de compensacion para atraer,

retener y motivar a su personal de acuerdo con sus objetivos y recursos.
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Principales ejes para establecer la “igualdad laboral en las organizaciones”

Ejes de la igualdad laboral en
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Hosngamﬁ;to :\‘ empleoy
SNy contratacion
medidas ante
la violencia de
géner 0 ;\
aald
Concillacion de o B
i
la vida laboral ‘*~=,.y/ Eg‘p’;f:“w‘:
'M‘s‘:\a‘: Promocion y continua
per desarrotio de

Figura N° 3 - Fuente: Miranda y Amado https://gestion.pe/resizer

Criterios objetivos para establecer diferencias remunerativas:
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Figura N° 4 - Fuente: Miranda y Amado https://gestion.pe/resizer

Objetivos que procuran una administracién efectiva de las compensaciones
empresariales.

Existen algunos objetivos que permiten orientarnos hacia una mejor y efectiva
compensacion. Entre estos objetivos podemos sefialar:

- Adquisicién de personal calificado: las compensaciones deben ser suficientemente
altas para atraer candidatos. Debido a la competencia que hay en el mercado laboral entre
compaiiias, los niveles de compensacion deben responder a las condiciones de oferta y
demanda; inclusive a veces es necesario un incentivo adicional para atraer a quienes

trabajan en otras compaiiias.
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- Garantizar la igualdad: la administracion de sueldos y salarios tiene como objetivo
esencial la igualdad interna, es decir que el pago sea acorde al valor de cada puesto, “igual
retribucidn a igual tarea”, y la igualdad externa, que hace referencia a que los miembros de
una organizacion reciben una compensacion similar a la que obtienen empleados con
funciones analogas en otras organizaciones.

- Alentar el desempefio adecuado: el buen desempefio, la experiencia, la lealtad, las
nuevas responsabilidades, se pueden estimular y reforzar mediante una politica adecuada
de compensaciones, para que el desempefio continte siendo adecuado en el futuro.

- Controlar los costos: es necesario un programa racional de compensaciones para
que la organizacién obtenga y retenga su fuerza laboral a costos adecuados, de esta forma
evitar compensaciones excesivas o insuficientes.

- Cumplir con las disposiciones legales: un programa adecuado de compensaciones
debe responder a un marco juridico especifico.

- Mejorar la eficiencia administrativa: los especialistas en la administracion de
sueldos y salarios desean alcanzar los objetivos mencionados precedentemente, justamente
para lograr esta eficiencia administrativa; se esfuerzan por disefiar un programa que se
administre con eficiencia. Sin embargo, la eficiencia administrativa s6lo ocupa un rango
secundario en la jerarquia de los objetivos de una politica sana de sueldos y salarios
(Werther, 2001).

Estos objetivos buscan equilibrar las necesidades, recursos y metas de la
organizacion con las expectativas, necesidades y aspiraciones de sus empleados, a fin de

crear una fuerza laboral comprometida y eficiente.

Sistemas de Informacion

Los Sl son conjuntos formales de elementos que operan sobre datos estructurados
segun las necesidades de la empresa (recopilar, elaborar, y distribuir). Interactdan entre si
con el fin de apoyar las actividades de una empresa o negocio; por lo cual no pueden
coexistir en forma aislada, requieren que sus datos se compartan para incrementar su
productividad (Andreu, R; Ricart, J y Valor, J. 1994).

El proceso de comunicacién implica un conjunto de elementos interactuantes con un
fin en coman que permite distribuir la informacién por medio de los avances en la tecnologia
de la comunicacion. A su vez brinda servicio a todos los demés sistemas enlazando todos
sus componentes, de forma que éstos trabajen con eficiencia y eficacia en el desarrollo de
las actividades, para alcanzar los objetivos en comun.

Al analizar y describir un organismo, lo primero que hay que estudiar, es a la

organizacién como “un todo”, para entonces detallar sus Sl; se disefan con el fin de
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procesar entradas, mantener base de datos, y producir salidas como reportes o informes
para la toma de decisiones. Un Sl ejecuta tres actividades generales:
e Recibe datos de fuentes internas o externas.
e Actlla sobre los datos produciendo informacion (son los procedimientos los que
determinan como se elabora la misma).
e Produce la informacién para el futuro usuario (gerente, administrador o del cuerpo

directivo).

HARDWARE

s HUMANOS

Figura N° 5. Sistema de Informacién Gerencial (Andreu, R; Ricart, J y Valor, J. 1994)

Otro de los autores define el concepto de sistema como: “Un conjunto coordinado de
elementos interdependientes que interactuan para lograr un objetivo determinado”; y Sl
como: “La transformacién de la materia prima, que son los datos, en producto final, es decir
la informacién, la cual se puede utilizar de forma fiable, reduciendo la incertidumbre en la
toma de decisiones” (Frezatti et al. 2009, p. 71).

Por lo tanto, un sistema puede ser descrito como entidad de mas de un componente
(subsistema), que se integran para alcanzar un objetivo comun; es decir, cada grupo, ya sea
pequefio, mediano o grande, al estar organizado, puede ser considerado un sistema, porque
hay un objetivo comun a alcanzar. Los Sl son aquellos que procesan datos y los transforman
en informes, que finalmente se utilizan para la toma de decisiones.

La Gestion organizacional necesita cada vez mas el apoyo de los sistemas, ya que
éstos brindan seguridad y agilidad a los organismos a la hora de tomar decisiones.

Los autores mencionados hacen hincapié en el valor de los Sl en el ambito
empresarial y en su interaccioén para apoyar las actividades de una empresa; la importancia
de alinearlos con los objetivos de la organizacion y su papel fundamental en el
procesamiento de datos y la toma de decisiones. Una reflexion clave es la interdependencia

de estos sistemas y la necesidad de compartir datos para aumentar la productividad. Esta
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interconexion y colaboracion entre sistemas subraya la relevancia de la comunicacion y la
tecnologia en la distribucion de informacion.

Asimismo, los autores coinciden en considerar a la organizacibn en su conjunto
antes de analizar los Sl; esto resalta la idea de que los Sl deben estar alineados con los
objetivos y procesos de la organizacion para ser efectivos.

Propositos y objetivos de los Sl.

Actualmente resulta primordial que las organizaciones, y con ellas los gerentes o
responsables de la toma de decisiones, cuenten con el apoyo de Sl para lograr una acertada
toma de decisiones, frente a los continuos problemas internos y externos del medio
ambiente en el que se encuentran insertos.

Los Sl tienen como objetivo resolver problemas dentro de las estructuras
organizacionales internas, y la consecuente preparacion para enfrentar las tendencias en
aumento de la competitividad del mercado; deben ser creados para generar informacién util
para los usuarios finales y consumidores.

“La razdn mas fuerte por la que las empresas construyen sistemas, entonces, es
para resolver problemas organizacionales y reaccionar ante un cambio en el entorno”. (L
Kenneth C. Laudon, 2015, p. 26)

El alcance del desarrollo de un Sl puede variar segun la empresa o area de la misma
en donde se lleve adelante, pero por encima de todo, el SI debe responder a una serie de
lineamientos basicos, que determinan los objetivos de éste:

eDar soporte a los objetivos y estrategias de la empresa; debe proveer toda la
informacion necesaria para el funcionamiento del negocio en un momento dado, ya
sea esta informacion referida a la actividad diaria, como a la planificacion de la
empresa a largo plazo.

e Proporcionar a todos los niveles de la empresa la informacidon necesaria para
controlar las actividades de la misma; ejecutar las funciones y tareas, como asi
también permitir el control y la verificacién de que se han realizado de acuerdo a lo
previsto. La informacion debe permitir controlar que los resultados alcanzados
coincidan con las metas inicialmente previstas.

e Conseguir que se adapte a la evolucion de la empresa; debe ser un sistema capaz
de evolucionar al ritmo de la empresa, ya que las empresas son cada vez mas
dinamicas, y sus necesidades de informacion van cambiando a lo largo del tiempo. Por
esto, si el sistema no evolucionara al ritmo de la empresa, quedaria rapidamente
obsoleto y la informacion que emerge seria inadecuada, con lo cual no podria cumplir
con los dos objetivos anteriores ya que no brindaria una informacion fidedigna y actual

en cuanto al negocio.
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e Utilizar la informacion como un recurso corporativo que deberia ser planificado,
gestionado y controlado para ser mas efectivo a toda la organizacién; es importante
considerar la informacion como un recurso imprescindible para el funcionamiento de la
misma. La informacién cuesta obtenerla y mantenerla disponible, por lo cual se debe
gestionar igual que cualquier otro recurso, de forma que tengamos la mejor

informacién al menor costo.

En resumen, el autor enfatiza la importancia de los Sl en la gestion empresarial,
destacando su papel en la toma de decisiones, tras la generacién de informacién relevante
gque permita la mejora de la eficiencia organizacional. Estas reflexiones son fundamentales
para comprender el papel fundamental que tienen los sistemas de informacién en el entorno

empresarial actual.

APOLLO PARA LA

TOMA DE
DECISIONES

SISTEMA DE
PARA OFICINAS INFORMACION

INFORMACION INFORMACION

GERENCIAL

Figura N° 6. Tipos de Sistemas de Informacion. Fuente: Elaboracién propia.

Sistemas de informacion gerencial®. También llamados sistemas de reportes de
gerencia, se enfocan al apoyo en la toma de decisiones. Como los procesos de decision
estan claramente definidos, entonces se puede identificar la informacién necesaria para
formular las mismas. Al presentarse reiteradamente, los reportes se producirdn con base en
tal periodicidad, por lo cual los sistemas deben disefiarse y desarrollarse para satisfacer las
necesidades de fundamentar decisiones por parte de la gerencia (decisiones
estructuradas).

Sistemas de apoyo para la decision. El propdsito de estos S| es auxiliar a los
administradores para responder frente a condiciones inesperadas, son muy importantes

para los altos niveles de direccién ya que tratan constantemente con problemas cambiantes,

® En adelante SIG
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generando asi la toma de decisiones Unicas que carecen de un procedimiento, por lo cual
son decisiones no estructuradas. El riesgo de un error en la decision es alto, el factor clave
es determinar la informacién necesaria.

S| para oficinas. Son una clase especial de sistemas de procesamiento de
informacion para aumentar la aptitud tanto de gerentes como del personal a la hora de
elaborar informes, reportes, etc. Como las actividades de una oficina han quedado bajo la
influencia de la tecnologia de las computadoras y de la comunicacién, han salido de su
ambito y se han convertido en componentes importantes de los Sl de una empresa.

Sistemas de procesamiento de transacciones. Tienen la finalidad de mejorar las
actividades rutinarias de una empresa procesando los datos originados de dichas
actividades. La funcién en si “procesamiento de transacciones” se funda en la operacion
metddica de cualquier empresa u organizacion.

Para que toda organizacion funcione correctamente es primordial que estos sistemas
se relacionen entre si y brinden informacién oportuna y precisa para la toma de decisiones.
La heterogeneidad en los sistemas y la necesidad de su integracién son puntos cruciales, ya
que permiten que la organizacion funcione de manera eficiente y que los diferentes tipos de
sistemas colaboren para brindar una vision integral de la informacion.

La reflexiébn subyacente es que estos sistemas deben ser disefiados y gestionados
de manera cohesiva para garantizar la generaciéon de informacion de calidad y la correcta

toma de decisiones.

Los sistemas de informacidn en las organizaciones:

A partir de los afios noventa, con el surgimiento de la globalizaciéon de las
economias, que se han transformado de industriales a estar basadas en la informacion vy el
conocimiento, pocos directivos pueden darse el lujo de ignorar cdmo se maneja la
informacién en sus organizaciones.

Son visibles los cambios que estan ocurriendo desde hace algunos afios en todo el
mundo y que han generado una transformacion radical en la forma de gerenciar las
organizaciones. El poder del conocimiento, propuesto por Peter Drucker a mediados del
siglo XX, estimul6 el desarrollo de sistemas eficientes y eficaces de gestion de la
informacion, como un pilar para lograr una buena gestion del conocimiento.

Los Sl tienen una gran importancia en el incremento de la capacidad organizacional
para enfrentar los cambios del entorno.

Debido en parte al ritmo de vida de una organizacion y en parte al alcance y
dimensién de las tareas administrativas, el trabajo de la gerencia esta creciendo en

complejidad. La produccion de grandes voliumenes de informacién crecié rapidamente luego
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de la introduccion de las computadoras, provocando la proliferacion de datos a nivel
mundial.

A la par de los cambios que ocurren en el entorno, los administradores deben definir
el curso a seguir para responder rapidamente a los mismos, para lo cual es necesario contar
con informacion oportuna brindada por S| que también estan en constante evolucion.

Carecer de informacion vital puede ocasionar que los administradores cometan
errores, pierdan oportunidades y se enfrenten a graves problemas tanto de rendimiento,
como de competitividad, es por esta razén que se conoce como un recurso que influye en la
manera de operar de una organizacion.

Las organizaciones son agrupamientos coherentes de trabajadores, es decir que
todas las actividades estan relacionadas, cada individuo interactia con sus colegas, los
directores utilizan la informacién para comunicarse entre si y con los demas miembros,
deben transmitirla por ser el componente que mantiene unido a todas las unidades de la
organizacion. Las organizaciones funcionan como un sistema, ya que tanto los problemas
como las oportunidades que surgen afectan a las actividades de todos los sectores, aunque
se encuentren geograficamente muy separados.

En sintesis, los S| desempefian un papel multifacético en las organizaciones, desde
el soporte en la toma de decisiones hasta la automatizacion de procesos, la mejora de la
comunicacion y la gestion de recursos. Su implementacién y gestion efectiva son esenciales

para el éxito y la competitividad de las organizaciones en la era moderna.

La interoperabilidad en los sistemas de informacion:

Los Sl necesitan comunicarse e intercambiar informacion para lograr mayor
productividad, esto garantizara que ciudadanos y empresas logren los beneficios
fundamentales de los activos de la informacidn, tanto en el aspecto econémico, mediante el
aumento de los rendimientos y la competitividad, como en el aspecto social a favor de un
mayor bienestar. Esta integracion de las tecnologias en comunicaciones de manera
transparente y efectiva, es lo que se busca para que sean interoperables entre ellos.

La interoperabilidad es una caracteristica esencial para arquitecturas de informacion
enlazadas para trabajar en entornos heterogéneos y a lo largo del tiempo. Sin embargo,
emplear y entender el concepto es todavia muy heterogéneo: la interoperabilidad esta
concebida en una relacion con objetos 0 en una perspectiva funcional, desde la perspectiva
de un usuario o de una institucién, en términos de multilingiismo o de significados técnicos y
protocolos. Ademas, la interoperabilidad estd concebida en diferentes niveles de
abstraccion: desde la capa de flujo de bits hasta la interoperabilidad semantica. (Gradmann,
2009)
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El término Interoperabilidad procede del término anglosajon Interoperability que
traducido al espafiol ha originado dos posibles alternativas: Interoperatividad o
Interoperabilidad. Con el paso del tiempo, distintos autores de la literatura cientifica han
optado por el término Interoperabilidad, motivados por las traducciones realizadas al espafiol
de textos de la documentacion europea, en las que a partir de 1999 se opta por el término
Interoperabilidad frente a Interoperatividad.

Una concepcién genérica y casi etimoldgica del término interoperabilidad introducida
en 1977 denota la “capacidad de un sistema para utilizar partes o equipamiento de otro
sistema”. De la fecha en la que el término fue introducido, se infiere que se trata de un
término de caracter militar que ha ido evolucionando hasta adaptarse a los nuevos
condicionamientos técnicos. (Martinez, J.; Lara, P., 2007).

Si bien la interoperabilidad puede tener significados diferentes dependiendo del
contexto, en el area de las Tl el término generalmente es entendido como “la capacidad de
diferentes productos y servicios de Tl para intercambiar y usar datos e informacién, con el
objetivo de funcionar juntos en un entorno conectado en red.”

En su sentido mas simple, la interoperabilidad trata de asegurar que los sistemas
trabajen juntos; esto implica la correcta interconexion de sistemas y el intercambio de datos,
informacion y conocimiento entre los mismos, en lo cual juega un papel muy importante el
disefio de los procesos internos y las estructuras de cada organizacion, que van a
condicionar la interoperabilidad en el intercambio de datos, informacion o conocimientos con
otras organizaciones que posean una estructura y procesos internos diferentes.

En la interoperabilidad se pueden describir tipologias, teniendo en cuenta dos puntos
de vistas: el de los contenidos, que refiere a los datos especificamente y el de la
organizacion, que implica considerar como se desarrolla la interoperabilidad dentro de esta.

Los autores enfatizan la importancia de la interoperabilidad en el intercambio de
informacién y datos entre sistemas y organizaciones. Se reconoce que la interoperabilidad
puede interpretarse de diversas maneras, pero en el contexto de las TIC, se centra en la
capacidad de los sistemas para trabajar juntos y compartir datos en entornos conectados en
red. Ademas, se destaca la influencia del disefio de procesos internos y estructuras

organizativas.

Tipos de interoperabilidad:
El Vocabulario de Informacion y Tecnologia ISO/IEC 2382 define
interoperabilidad como “la capacidad de comunicar, ejecutar programas, o transferir datos
entre varias unidades funcionales de forma que el usuario no tenga la necesidad de conocer

la caracteristica unica de estas unidades”. (1ISO, 2000).
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En los estudios europeos el andlisis del fendmeno de interoperabilidad se desarrolla
con base en una tipologia que considera los siguientes cuatro aspectos relevantes:
semanticos, organizacionales, técnicos y de gobernanza.

Interoperabilidad seméntica: Se ocupa de asegurar que el significado preciso de la
informacién intercambiada sea entendible sin ambigledad por todas las aplicaciones que
intervengan en una determinada transaccion y habilita a los sistemas para combinar
informacién recibida con otros recursos de informacién y asi procesarlos de forma
adecuada.

Interoperabilidad organizacional: Se ocupa de definir los objetivos de negocios,
modelar los procesos y facilitar la colaboracién de administraciones que desean intercambiar
informacién y pueden tener diferentes estructuras organizacionales y procesos internos.
Ademas de eso, busca orientar, con base en los requerimientos de la comunidad usuaria,
los servicios que deben estar disponibles, facilmente identificables, accesibles y orientados
al usuario.

Interoperabilidad técnica: Cubre las cuestiones técnicas (hardware, software,
telecomunicaciones), necesarias para interconectar sistemas computacionales y servicios,
incluyendo aspectos clave como interfaces abiertas, servicios de interconexion, integracion
de datos y middleware, presentacion e intercambio de datos, accesibilidad y servicios de
seguridad.

A nivel de gobiernos, que es materia de nuestro estudio, también se considera:
Gobernanza de interoperabilidad de gobierno electrénico: Se refiere a los acuerdos entre los
gobiernos y actores que participan en los procesos de interoperabilidad y a la forma de
alcanzarlos. También se refiere a la definicion de los espacios de didlogo donde se definan
los acuerdos. Con la gobernanza, se busca que las autoridades publicas cuenten con la
institucionalidad necesaria para establecer los estandares de interoperabilidad, asegurar su
adopcion, y dotar a las agencias de capacidad organizacional y técnica necesarias para
ponerlos en practica (CEPAL, Union Europea, 2007).

La interoperabilidad es un concepto fundamental en el entorno actual, donde la
informacion y la tecnologia desempefian un papel esencial en nuestras vidas y en el
funcionamiento de las organizaciones. A partir de las descripciones de los diferentes tipos
de interoperabilidad, podemos reflexionar poniendo de manifiesto la importancia como un
factor habilitador para la conectividad, la colaboracion y la eficiencia en la era digital.

Sin embargo, también plantea desafios técnicos, organizativos y culturales que
deben abordarse de manera efectiva. La reflexion sobre la interoperabilidad nos lleva a
apreciar su importancia en un mundo cada vez mas interconectado y a considerar cémo
disefiar sistemas y procesos que fomenten la comunicacién efectiva y el intercambio de

informacion.
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La interoperabilidad en la administracion publica:

La informacién en el sector publico es fundamental ya que constituye un recurso
clave para la actividad econémica y el funcionamiento del mercado. Lo que se busca con la
interoperabilidad es que los distintos organismos de la administracion operen dentro de un
marco comun de funcionamiento, optimizando el servicio en forma global y evitar la
duplicidad de recursos. Los sistemas de la Administracibn Publica no se encuentran
aislados, estos tienen que interactuar reciprocamente con agentes externos (ciudadanos,
organizaciones privadas con y sin 4nimo de lucro), por esta razén es necesario que se
adopte o construya un marco teorico y normativo para la implementacion de servicios de
administracién electronica basados en la interoperabilidad y recursos compartidos en las
organizaciones publicas.

Mediante el aprovechamiento de las mejores practicas de interoperabilidad, los
sistemas de la Administracion Publica son capaces de alcanzar un intercambio de datos de
forma mas eficiente, y lograr un acceso mas integrado a sistemas y aplicaciones o sea un
empleo mas eficaz de la informacion.

Desde hace varios afios el cambio tecnoldgico se expande transformando la
estructura del Estado y sus relaciones con los ciudadanos. Este cambio ha provocado una
evolucion dentro del marco regulatorio y ha llevado a que los procesos dentro de las
organizaciones se modifiquen sustancialmente.

Los Sl utilizados en la Administracion Publica se adquieren generalmente por la
necesidad de obtener un objetivo especifico, generando asi una amplia gama de islas de
informacion que no son aprovechadas en forma eficiente y eficaz. Por tal motivo se dice que
funcionan a ciegas y creadas como la version electronica del viejo mundo de los
archivadores (en papel), debido a que no intercambian facilmente datos entre sistemas y
tampoco es facil mejorar y actualizar estos sistemas para incluir nuevas funcionalidades
(Microsoft, 2005).

Los programas de interoperabilidad permiten acceder e intercambiar los datos
provenientes de los distintos Sl, para asi disponer de informacion ante la toma de decisiones
inherentes al control interno y a la eficiencia operacional al mejorar la gestion de la
informacion.

Las organizaciones publicas a menudo adquieren sistemas de informacién de forma
individual para cumplir objetivos especificos, lo que da lugar a "islas de informacion" que no
se utilizan de manera eficiente ni se integran. Esta falta de interoperabilidad hace que los
sistemas funcionen de manera aislada y dificulta la mejora y actualizacién de los mismos.

En el fondo, la interoperabilidad es esencial en la administracion publica para

garantizar la eficiencia en la gestidén de la informacion y la prestacién de servicios. También
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se destaca la necesidad de superar los desafios relacionados con la fragmentacion de los Sl
para lograr una administracion mas efectiva y eficiente. Los programas de interoperabilidad
desempefian un papel crucial en este proceso al permitir el acceso y el intercambio de datos
entre sistemas, teniendo en cuenta que es un elemento clave en la modernizacién y la
eficiencia del gobierno. A medida que la tecnologia sigue evolucionando, la capacidad de
compartir datos y operar de manera efectiva en entornos conectados en red se convierte en
un activo fundamental para cumplir con los objetivos de la administracién publica y satisfacer

las necesidades de los ciudadanos.

Interoperabilidad gubernamental

Se puede definir la interoperabilidad a nivel gubernamental como “la habilidad de
transferir y utilizar informacion de manera uniforme y eficiente entre varias organizaciones y
SI” (Sanchez Rivero, V. et al 2000).

La interoperabilidad es un requisito fundamental para garantizar cierta eficiencia en la
gestion de la informacién publica. Para qué esto se logre es necesario que los diferentes
tipos de interoperabilidad (organizacional, informacional, técnica y gobernanza) se
encuentren en la prestacion de servicios de la administracion electrénica. El reto de la
interoperabilidad en los servicios de la informacion publica se inicia con la adaptacién de la
tecnologia a las necesidades de los usuarios. La infraestructura de las TIC sirve como base
para brindar servicios adecuados a las necesidades de los ciudadanos requiriendo un
gobierno integrado y eficiente que cuente con sistemas modernos, integrados e
interoperables que permitan trabajar en forma segura y coherente.

Es fundamental para favorecer la unién de los distintos organismos dentro de la
Administracion Publica, que existan politicas claramente definidas para la interoperabilidad y
la gestion de informacion.

En términos generales, el texto precedente resalta la importancia de la
interoperabilidad como un elemento fundamental para la eficiencia en la gestion de la
informacion gubernamental y la prestacion de servicios a los ciudadanos. La adaptacion
tecnolégica, la formulacion de politicas claras y la consideracion de la seguridad y la
privacidad, son aspectos esenciales en este contexto. La interoperabilidad se erige como un

pilar fundamental en la modernizacién y la eficiencia de la Administracion Publica.
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Figura N° 7: Los estratos de la interoperabilidad en los servicios de la Administracion

Publica. Fuente: Elaboracion Propia

Beneficios ante la utilizacion de sistemas interoperables

Las Administraciones publicas funcionan con Sl aislados, donde su comunicacion es
manual y no automatizada. La toma de decisiones y la creacion de politicas son posibles
cuando se obtiene mejor disponibilidad de la informacion generada a través del abanico de
sistemas existentes en la Administracion publica.

La interoperabilidad puede ayudar a resolver los problemas de comunicacion entre
los variados sistemas aislados y alcanzar los objetivos de servicios orientados al usuario
(ciudadanos) de la Administracion publica, proporcionando la capacidad de intercambiar la
informacion entre sistemas con mas eficacia y hacer un mejor uso de la misma. Para el
andlisis de los beneficios consideramos “El Libro Blanco de Microsoft 2005 y la Xl
Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado”,
ambos contemplan diversos beneficios de los sistemas interoperables:

eDan soporte a importantes soluciones sociales y politicas, tales como la
accesibilidad, la identificacion de usuario, la privacidad y la seguridad.

e Promueven la capacidad de eleccién, la competencia y la innovacion.
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elLa posibilidad de utilizar mas facilmente estdndares abiertos y aplicaciones
tecnologicas, puede llevar a una reduccién del costo en tecnologia, en consecuencia
reducir gastos, y no atarse a un solo proveedor.

e Promueven el acceso abierto a la informacion.

eIncrementan la eficacia, la flexibilidad y el valor de las inversiones existentes en
sistemas.

e Aumentan la transparencia hacia los usuarios y les proporcionan la informacion de
valor afiadido, obtenida al reunir datos procedentes de diversos almacenes de
informacion.

e Aumenta la sencillez en la realizacion de trAdmites por el ciudadano o usuario de los
servicios publicos (ahorran tiempo y dinero).

e La reutilizacién de datos y funcionalidades puede redundar en una disminucién de
los costes de desarrollo de Sl.

eLa mejora de la toma de decisiones como consecuencia de la obtencion de datos
agregados y de informacion de mayor calidad.

e La simplificacion de la actividad administrativa y de los procesos, repercute en una
mayor eficiencia en el quehacer de las Administraciones publicas.

eBrinda la posibilidad de cooperar entre los distintos organismos sin distincion del
nivel de desarrollo tecnolégico, es decir combinando diferentes tipos de tecnologias.

e La consecucion de una vision integral e integrada de los servicios publicos tanto por
parte de las Administraciones publicas como de los beneficiarios y otros actores

implicados.

Estos beneficios resaltan el papel crucial de la interoperabilidad en la modernizacién
y mejora de la Administracién publica, asi como en la prestacidon de servicios de mayor

calidad a los ciudadanos.

Matriz de andlisis: Interoperabilidad Vs. Sistema de Liquidaciones de Haberes.

Una matriz de analisis es una herramienta visual que permite organizar y comparar
datos en una estructura tabular. Para entender esta matriz de andlisis, en el contexto de
esta tesis, se aborda la interoperabilidad de los Sl en el municipio de la ciudad de Neuquén
y sus diversos ejes: procesos internos, compatibilidad y estdndares de formatos de datos, y
facilidad de integracion.

La matriz de analisis es una herramienta que nos brindé una gran ayuda para
simplificar y visualizar la informacion recopilada en esta tesis, y cuya interpretaciéon es
fundamental para extraer conclusiones significativas y respaldar los argumentos de la

investigacion.
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MATRIZ DE ANALISIS - INTEROPERABILIDAD DE SISTEMAS DE INFORMACION

SISTEMA DE
COMPENSACIONES :
INTEROPERABILIDAD

DE SISTEMAS

Usuario final Administrador Desarrollador

PROCESOS INTERNOS

Optimizacion del trabajo y uso de recursos
Automatizacion. Procesos; alinear los procesos.

COMPATIBILIDAD Y
ESTANDARES DE
FORMATOS DE DATOS

Estandarizacién de datos y flujo de trabajo continuo.

FACILIDAD DE
INTEGRACION

Unificacién de diferentes softwares permitiendo que la
informacion esté actualizada y disponible en todos los sistemas.
Accesibilidad a la informacion, logistica, comunicacion,
digitalizacién documental.
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Marco Metodologico

La presente investigacion es de tipo exploratorio-descriptivo; este abordaje tiene
como finalidad relacionarse con un tema desconocido; “Los estudios exploratorios se
efectian, normalmente, cuando el objeto es examinar un tema o problema de investigacion
poco estudiado o que no ha sido abordado antes”. (Hernandez Sampieri, 2006: 115).

Respecto a las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos se optd por un
enfoque cualitativo. La investigacion se desarrollé en distintas etapas: En primer lugar la
recopilacion de bibliografia especifica sobre la tematica a desarrollar, y el repaso minucioso
de aquellos conceptos tedricos que sirvieran de base para su posterior interpretacion; para
ello se utilizé como técnica de recoleccion de datos el andlisis documental. En una segunda
instancia, luego de establecer el primer contacto con la poblacién bajo estudio, se procedié
al trabajo de campo in situ para la obtencién de informacién primaria, para ello las técnicas
empleadas fueron la encuesta en papel y la entrevista grabada.

Se define a la poblacion bajo estudio a los funcionarios y empleados publicos de
planta permanente, que ejercen sus funciones en la Subsecretaria de RR.HH de la
Municipalidad de Neuquén, que ascienden a un total de 43 personas designadas por el
Municipio.

Se realiz6 un muestreo tedrico o también denominado muestreo intencionado,
cuidando que el mismo sea lo suficientemente representativo de la poblacion bajo estudio.
Este tipo de muestreo permite en un primer momento realizarlo mediante voluntarios, y de
ser necesario, posteriormente, mediante un proceso de avalancha (consiste en pedir a los
informantes que recomienden a posibles participantes), y luego de ser conveniente, avanzar
hacia una estrategia de muestreo deliberado a lo largo de todo el estudio, con base en las
necesidades de informacién detectadas en los primeros resultados y bajo el principio de
saturacion de datos, tomando una muestra inicial del 27,90 % de la poblacion bajo estudio,
ascendiendo a la cantidad de 12 personas, siendo entrevistadas: 1 cumpliendo funciones
como desarrollador, 1 como administrador, 1 directora de sueldos y 9 como usuarios finales.

“En la investigacion cualitativa la informacion es la que guia el muestreo, y por ello
es preciso que evolucione en el propio campo ya gque es necesario que cubra todos los
requerimientos conceptuales del estudio, y no la adaptacion a unas reglas metodolégicas”
(Hammersley M, y Atkinson P;2001. P40-68).

La Subsecretaria de RR.HH de la Municipalidad de Neuquén, especificamente el
Subsistema de Compensaciones, es la Unidad de analisis, y Municipalidad de la ciudad de

Neuquén, la Unidad de Informacion.
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La presente investigacion se enmarca en la disciplina de RR.HH, especificamente en
el Subsistema de Compensaciones de la municipalidad de la ciudad de Neuquén, vy se
enfoca en la interoperabilidad del Sl actual, tomando como periodo bajo estudio la dltima
gestion de gobierno 2016-2020.

Fue en el afio 1972 cuando comenzé a funcionar la administracion municipal de la
ciudad de Neuquén; un municipio que actualmente cuenta con reparticiones en los
diferentes sectores estratégicos de la ciudad, descentralizando la administracion y los
servicios, para llegar a toda la ciudadania. Hoy funciona la administracion central en Av.
Argentina y Roca, lugar que sera reconvertido en un centro cultural del disefio, cuando se
finalice la nueva sede que se construye en calles Godoy y Novella.

Respecto a su estructura organica funcional, el municipio contiene diez secretarias:
Secretaria de Coordinacion e Infraestructura, Secretaria de Finanzas, Secretaria de
Hacienda, Secretaria de Gobierno, Secretaria de Movilidad y Servicios al Ciudadano,
Secretaria de Cultura, Deportes y Actividad Fisica, Secretaria de Coordinacion de
Intendencia, Secretaria de Modernizacién, Secretaria de Turismo y Desarrollo Social, y
Secretaria de Ciudadania. La Subsecretaria de RR.HH, en la cual centraremos la presente
investigacion, funciona bajo la 6rbita de la Secretaria de Finanzas, que ademas cuenta con
otras dos subsecretarias.

Como toda organizacion, el municipio requiere de un proceso de GRH que responda
a los objetivos organizacionales, a las necesidades detectadas y al contexto que influye
sobre el mismo. La GRH se logra mediante la interaccion de distintos subsistemas que
colaboran equilibradamente en el logro de fines comunes; uno de estos subsistemas es el
subsistema de compensaciones.

En la actualidad, para la gestion de las compensaciones, se utiliza un software
disefiado por el centro de computos de la municipalidad de Neuquén, implementado en el
afio 2000; su principal objetivo era brindar un soporte de informacién, centralizacion y
ordenamiento de los datos, de manera tal que fue planteado como un software netamente
orientado hacia la liquidacién de haberes.

El objetivo central de la presente investigacion es hacer una investigacion del Si
actual de la Subsecretaria de RR.HH de la municipalidad de la ciudad de Neuquén y analizar
las principales dificultades de interoperabilidad del mismo con otros sistemas de gestion de
RR.HH, en funcién a procesos completos de gestién de las compensaciones, sustentados
en informacién precisa y en tiempo real.

“En la actualidad, un gran niumero de empresas estan empezando a darse cuenta
que las estructuras, los objetivos y los métodos utilizados para su operacion, fueron
disefiados para una época historica que se acerca a su fin. Ha llegado la hora de apoyar a

las empresas para que sean altamente competitivas, que mejoren sus procesos y estén
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preparadas para hacer frente a los retos propios del nuevo milenio” (Vaiman, Scullion, y
Collings 2012).
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CAPITULO 1l
DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DEL ACTUAL SISTEMA DE
INFORMACION DE LA MUNICIPALIDAD DE NEUQUEN.,
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El software en cuestién es un S| heredado, que ha quedado obsoleto debido a su
antigiiedad y falta de actualizaciones. Presenta dificultades en la compatibilidad con las
nuevas tecnologias y no cumple con los estandares y requerimientos actuales.

Hay varias razones por las cuales el software de liquidacion de haberes, desarrollado
por técnicos del area de computos de la municipalidad de Neuquén en el afio 2000, pudo
volverse obsoleto y limitado con el tiempo; algunos de los factores son los siguientes:

e Tecnologia desactualizada: el software es antiguo y fue desarrollado utilizando
tecnologias o lenguajes de programacién que han quedado obsoletos, como Fox Pro.
Esto hace que el software sea incompatible con los sistemas operativos mas recientes,
dificultando su interoperabilidad.

e Cambios en los requisitos del gobierno: con el tiempo, las diferentes gestiones de
gobierno, han cambiado sus procesos y requerimientos en cuanto a las liquidaciones
de haberes. El software antiguo, en varias oportunidades, no fue capaz de adaptarse a
estos cambios, lo que limita su funcionalidad y eficiencia.

¢ Escalabilidad y rendimiento limitado: con el crecimiento de néminas de personal, el
volumen de datos y empleados pudo aumentar considerablemente. El software antiguo
no fue diseflado para manejar grandes cantidades de informacion o para procesar
calculos complejos de manera eficiente, lo que puede resultar en un rendimiento lento
0 con errores.

¢ Falta de soporte y actualizaciones: a medida que pasa el tiempo, los desarrolladores
del software tienden a enfocar sus esfuerzos en desarrollar nuevas adaptaciones (tipo
parches) y productos que sirven para paliar situaciones de urgencias.

e Cambios en la legislacion: a lo largo de los afios, las leyes y regulaciones
relacionadas con las liquidaciones de haberes e impuestos, han cambiado
significativamente. El software desarrollado en el afio 2000 no se ha podido adaptar a
las nuevas actualizaciones legales, como es el caso del Impuesto a las Ganancias
(AFIP), lo que llevé a realizar célculos manuales, siendo susceptibles a errores o
informacion incompleta.

e Falta de validaciones: El software carece de controles de calidad y validaciones
durante las cargas manuales. Esto significa que no hay verificaciones automaticas
para detectar posibles errores de formato, inconsistencias o datos faltantes, lo que
aumenta la probabilidad de inexactitudes.

e Falta de verificacién de integridad: La ausencia de verificaciones de integridad en las
cargas manuales da lugar a la duplicacion de registros o0 a la alteracion de datos
existentes. Esto afecta negativamente la confiabilidad de la informacién y dificulta la

correcta toma de decisiones.
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Las mencionadas precedentemente, son so6lo algunas de las razones comunes por
las cuales el software de liquidacién de haberes, pudo volverse obsoleto y limitado.

Este sistema se ejecuta en Ms-DOS, con un administrador y usuarios de varias areas
que producen la carga diaria; estas Ultimas estan distribuidas en la subsecretaria de RR.HH,
y son las siguientes:

e Area de Coordinacion y Admision: esta area se encarga de la recepcion de toda la
informacién relacionada con los contratos y reporta altas, bajas y/o modificaciones a
las areas de Liquidacion de Haberes y Area Legal, para continuar con los procesos de
formalizacion de la Normativa Legal y los procesos propios de liquidacién de haberes.
e Area de Legajos: este sector procesa toda la informacién referente a cada empleado
conformando su legajo fisico personal, registrando la informacién individual como
datos filiatorios, y fundamentalmente las cargas de familia y sus escolaridades, como
asi también registros de titulos, capacitaciones, expedientes, etc. Interactia con el
area de Liquidacién de Haberes, informando novedades mensuales.

e Area de Ausentismo: la informacién esperada de ausentismo, tanto diariamente
como mensualmente, es procesada en este sector, registrando e informando todas las
novedades de cada empleado, tales como horarios esperados de trabajo, llegadas
tardes, inasistencias, licencias por enfermedad, otras licencias, etc. Esta informacién
registrada impacta finalmente en la liquidacién de haberes de cada empleado.

e Area de Liquidacion de Haberes: es el area donde se coordinan y centralizan todos
los procesos de las areas anteriores. Esta area es la mas importante que tiene el
software de RR.HH, debido a que controla todas las demas areas y los registros
introducidos en el sistema, con sus respectivos respaldos de documentacién y normas
legales. En la misma también se confeccionan todos los ajustes que derivan de
calculos y ajustes retroactivos que implican una erogacién monetaria, reflejados en los
recibos de haberes de cada empleado. En los diferentes procesos se verifican altas,
bajas y/o modificaciones de los registros de empleados, y en caso de requerir ajustes,
aplica lo mencionado en el péarrafo anterior. Una vez finalizadas todas las
registraciones y cargas al sistema, coordinadas con las anteriores areas, el area de
liquidacion de haberes le da la instruccion al area de cémputos (administrador) para
inhabilitar el sistema y realizar los distintos procesos de controles y de liquidacién
respectiva. Finalizado el ultimo proceso, ya controlado, se emiten todos los informes y
archivos de salidas tales como: archivos con némina para las acreditaciones en los
distintos Bancos, listas o padrones con datos filiatorios, CBU e importes de cada haber
liquidado, reportes de asientos contables y 6rdenes de pago para las distintas areas

que confeccionan las autorizaciones de las partidas de presupuesto, como ser el area
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de auditoria y tesoreria, que son divisiones que pertenecen a otras subsecretarias.

Posteriormente se procede a la impresion del libro de sueldos, recibos de haberes,

padrones, estadisticas y todos los reportes que son necesarios tanto internamente
como externamente.

En las siguientes pantallas se muestran imagenes del sistema de compensaciones

bajo estudio, en las cuales se visualizan las principales capturas del disefio y légica del

funcionamiento del sistema actual, y se van desplegando opciones para la realizacién de

diversas acciones.
Menu Principal

Sistema de Suesido

MENU PRINCIFPFAL

teeeeeReRRRORRY

Esta primera imagen, muestra un menu amplio de todas las acciones que el sistema
permite realizar. Se observa que la logica del disefio de este sistema, y sus procesos
internos, no se ajustan a lo que especifica el autor Idalberto Chiavenato (1999), ya que
existe un Unico sistema de remuneraciones, en el cual funcionan distintos subsistemas en
forma aislada, en contrapartida con los cinco subsistemas interoperables que menciona el
autor, que requiere toda GRH para ser eficiente.

Datos de Maestro

Al momento de registrar el alta de un/a empleado/a, se le designa un namero de
legajo, dependiendo de la modalidad de contratacion definidos como grupos: planta
permanente (01), designaciones politicas (02), funcionarios (03), contratos (04) y practicas
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rentadas (05). En la carga de esta pantalla se cargan los datos personales (filiatorios),
estudios cursados, ubicacién funcional (codificacién relacionada con el presupuesto),
informacién del empleado tales como categoria, grupo al que pertenece (01, 02, 03, 04, 05),
dedicacion horaria (dependiendo de la funcion pueden tener reduccién horaria), la
imputacion contable que impacta en el asiento de registracion contable, y por udltimo la
cuenta bancaria.

Para el legajo personal se solicita al/a la empleado/a toda la documentacién en copia
certificada, titulos, asignaciones familiares, e informacion relacionada con su agrupamiento
profesional para ser registrado y elevado al area de legajos, para su administracion y
archivo. Aclarando que siempre el legajo personal es dinamico y evoluciona, de acuerdo a
las novedades de carrera, personales, familiares, etc., armando su historial y mantenimiento
de datos.

Este proceso queda aislado del proceso de liquidacion, debido a la falta de
interoperabilidad con el sistema de ausentismo, con el cual deberia estar en permanente

interaccion para lograr un intercambio de informacién actualizada.

Insertar Empleado

Grupo: .

Lk Funcsnal Ird, Emplaads Cuerta Barncasy

Fexo: l m Il"untionario :

[Estado Civil: l {1-Sovero/a =

[Fecha de Nacimiento: l l .-

!Nro de documento: J I

P‘Jaciona]idad: I {01 - fugentinals =l
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Cargas familiares

CARGAS FAMILIARES

Asimismo, el menu cargas familiares, permite la registracion de familiares (hijos,
cényuge, prenatal y personas a cargo, como padres). Es también imprescindible contar con
la informacidn actualizada y registrada para la liquidacion de haberes de cada mes, ya que

de estas tablas surgen parametros que impactan en la remuneracion de cada agente.

Impuesto a las Ganancias

sde Impuesto a las ganancias

TR RO

En esta tabla se cargan todos los datos que junto con la liquidacion de haberes
produce un célculo, que ya esta parametrizado y tabulado segun la legislacion vigente, para
determinar el impuesto de retencion de 4° categoria.
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Carga de ajustes

| Carga de Ajustes Correspondientes al Mes a Liquidar  Salir

Ajustes de Salario - Remunerativos - No Remunerativos »
Ajustes (salario, remunerativos,no remunerativos) con Leyenda propia »
Ajustes de Descuentos en General 4
Ajustes de Descuentos con Leyenda propia »
AJUSTES DE SALARIOS ESPECIALES

Listados >

= Alta de Ajuste de Remunerativos - Salario - No Remurativos

Seleccione con el mouse o con el teclado el concepto
o descripcion sobre el cual quiere cargar el ajuste...
 [Con 4
Sueido basico ]
Categoria Referencesl
Compersacidn Didenanza 10263
Subeogancia
T o Unevessit/tesciano
Curso de Capacitacion
Arigsdad
Tihdo secundaio ¢ bdsico
Tituo secundano
Adc. Jurta de Reclanos
Adic. Jurta de Callficacidn
Adic. Junta Dz Rec C
Servico Ord 7694 At 20
Dif . vacac.en cargo supstor
Taea penosa
Tatea nesgosa y pebgrosa
Adcional E1p pot Act Riesgosa

Este es uno de los menis mas utilizados, debido a que, por lo general, las
normativas de altas, bajas y/o modificaciones de legajos, se confeccionan en el area de
legales que se encuentra en otra dependencia, fuera de la Secretaria de Finanzas, y
teniendo una demora de al menos cuarenta dias desde que la persona estd cumpliendo
funciones. Tal retraso de las designaciones hace que los/las agentes hayan devengado
haberes, por lo que se deben calcular haberes retroactivos, y en forma manual, y
posteriormente cargar al sistema de la misma forma.

Como muestra el menu, permite cargar ajustes de Salarios, Remunerativos y No
Remunerativos, con leyenda y sin leyenda propia; lo mismo sucede con los ajustes de
Descuentos en General, con o sin leyenda.
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La informacion de los datos de contratacidbn que se requiere para los procesos de
liquidacion de haberes, al no estar en tiempo real, no se alinea con el primer y segundo
subsistema de administracion de RR.HH definido por el autor Chiavenato, Provision de
RR.HH y Organizacion de los RR.HH, ya que los mismos requieren datos inmediatos y la
registracion es anterior a cualquier otro proceso, estableciendo la prioridad de los datos
necesarios para que ingrese al proceso general.

Tablas auxiliares

En esta tabla se ingresan datos complementarios que intervienen en los procesos de

cada liquidacién de haberes de forma mensual.

Sistema de Suesido

Tablas auxiliares

teeR e RO
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Descuentos judiciales

IDescuentosJudidales Salir

Consulta en Pantalla

Emitir las Cedulas de Notificacion para 1 legajo en particular

Emitir notas dada una clave en especial >
Emitir Certificacion

Emitir notas dada una clave en especial -Cuotas Alimentarias- >
Alta de Descuento Judicial

Ajustes de Judiciales 4
Dar bajas

Modificar Descuentos Judiciales »
Modificacion Formula Aguinaldo

Fijar/Modificar Fecha Tope para este Mes

Inhibe Retenciones

Modificar Porcentaje de Complementaria

listados »
Armar y Consultar Judiciales a Procesar >
Blanquear formulas de basicos y montos fijos (AGUINALDO)

Procesar Gastos - Ajusta Saldo Considerando Gasto de Transferencia Bancaria

Listar Detalle Saldos -SOLO EMBARGOS-
Listados Varios

& ALTAS de DESCUENTOS por MNCIOS

= I

_h& Informe (Extrada 2 Personal) -/ /

FEETE L G LT
T
o

Porcentaje para
e .

£l ¢hco potee un monko de descumrto
00 - Tesoreria
Unica fechs Smde de aphcaciin

I Ty . .
e — S e S

T T TN

El modulo Descuentos Judiciales merece especial atencion, debido a que este tipo

de descuentos es muy frecuente, ademas de considerarse un sistema de liquidaciones
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complementario, ya que en esta tabla se cargan distintos tipos de embargos y/o cuotas
alimentarias, parametrizando las férmulas de calculo para cada agente, de acuerdo con el
oficio de la justicia, que se determina de manera diferente para cada caso. Este sistema de
embargos es muy flexible y se ajusta a las indicaciones que para cada caso determine la
justicia.

Es importante destacar que este modulo permite vincular los beneficios que perciben
los agentes por cada hijo/a, con la alicuota del concepto Cuota Alimentaria, que se refleja en
el recibo de haberes de cada mes.

Carga de Datos Varios

Este menu es una opcién que permite realizar altas de conceptos automaticos,
definidos en el mend, es decir que ingresan en procesos automaticos de liquidacion hasta

que se requiera una actualizacién de la situacién de revista de los agentes.

Sistema de Sueldo

Carga de Datos Varios

Ausentismo

= Sistema de Sueldos =10 x|

Salir

AUSENTISMO

Antes de proceder con la liquidacion de sueldos, es necesario procesar este
programa, debido a que el sistema de liquidaciones de haberes se nutre de la informacion
relacionada con las inasistencias, licencias, permisos y todo lo referente a horarios
esperados de cada empleado.

Este mend, tiene una interfaz con otro sistema que toma las novedades registradas

del mes inmediato anterior, y son depuradas previamente a la generacién del concepto
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presentismo y carga automatica de dias a descontar. Ante incongruencias y/o novedades no
informadas o registradas en el sistema de ausentismo, este menu permite la carga manual
de descuento de dias.

Segun el autor Chiavenato, este proceso deberia estar incorporado en el Subsistema
de Mantenimiento de RR.HH, debido a que impacta directamente en la remuneracion
(administracion de sueldos y salarios, y planes de prestaciones sociales).

Horas extras

Alta de Horas Extras Mes Actual

= (0105722 |
Tipo de Hora Extra —_
7 e
HorFer. = |

Petmite carga de Hs Ext.

Este ment permite la carga de horas extras de cada agente, que le fueron
previamente autorizadas con un fin determinado y justificado. La informacién proviene del
Sistema de Ausentismo, en formato papel, por lo cual al requerir una posterior carga
manual, no existe un proceso automatico que lo vincule con el proceso de liquidacién de
sueldos y se remunere de acuerdo a los datos registrados. El informe de ausentismo solo
brinda informacién de las horas extras al 50% o al 100%, que efectivamente los/las agentes
realizaron y el mes al que corresponden. Luego, con los datos registrados, el sistema
determina la base imponible para el célculo del valor de las horas extras para cada mes,
segun corresponda, enviando posteriormente la orden de pago al proceso de liquidacion de

haberes.
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Menu de proceso final

I Proceso Final...(viejo) ;

Imprimir LIQUIDACION. 7 | Litados Fosra 0 térmng Litados de Uktima Pravia  Sar

Parkon ds Enpleaados de b2 Ghma bqudadin »

Varios »
0t Rreghs

Ubicacin Funciond w08 Asirtes
/e Ligadacioes por concepts [¥fomestpo-con
0% Lguidaciones por concepto (L5) ARRERLOS
Carqos (con 065 070 050 020) Lo usa Judth

Tasoreria por Lugyr de Page
Banco por St
Jublacores oed por Lugar &2 pago

El menu de proceso final es el que utiliza el administrador del sistema y que coordina
con las diferentes areas para realizar los distintos procesos. Incorpora tablas que se
generan en otros programas, las cuales brindan informacion al sistema de liquidaciones de
haberes, y se realizan dos procesos mensuales, en el primero se realizan la mayoria de las
cargas y ajustes de todo tipo y en el segundo los ultimos detalles y cargas que faltaron y/o
registraciones de ultimo momento; luego de los controles de este segundo proceso, se
procede a realizar la liquidacion definitiva de cada mes.

Por ultimo, luego de los procesos finales, se obtiene la informacion de salida
proveniente de la liquidacibn de haberes, tales como archivos para Bancos (para la
acreditacion de los haberes en respectivas cajas de ahorros), dependencias como
contaduria, tesoreria para tramitar las rdenes de pago, etc., asimismo distintos organismos
descentralizados que requieren de los mismos para distintos usos.

Entonces el sistema requiere de procesos de ingreso de datos (por varias vias), dos
procesos de cargas y controles mensuales, y finalmente un proceso final; de este ultimo se
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obtiene una salida de informacién que es la produccion final, la liquidacion de haberes de
forma mensual, y salidas de archivos e informacion relevante referente al sistema
previsional, obra social, sindicatos, préstamos, cuotas alimentarias y/o embargos judiciales,

seguros, entre otros.
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CAPITULO IV
RECOPILACION DE DATOS Y RESULTADOS
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El proceso de esta investigacion se inicid, en una primera instancia, con una consulta
bibliografica general sobre la temética abordada, a modo de lograr una introduccion a la
misma y un abordaje mas claroy preciso.

La finalidad del presente capitulo es ampliar esa primera aproximacion desde lo
tedrico, a través del trabajo de campo, con el empleo de entrevistas semiestructuradas y
encuestas en formato papel, como herramientas de recoleccion de datos.

Con el objetivo de comprender mejor el desarrollo y funcionamiento del sistema de
remuneraciones de la municipalidad de la ciudad de Neuquén, las entrevistas fueron
dirigidas a dos referentes claves del Subsistema de Compensaciones, el Sr. Leopoldo Kirch,
desarrollador del sistema que emplea la municipalidad, y la Sra. Castillo Ester, directora de
sueldos, permitiéndonos obtener informacion mas amplia y detallada sobre la tematica
abordada, que luego se complementa con informacion mas especifica obtenida mediante el
suministro de cuestionarios dirigidos al usuario administrador, el Sr. Pacheco Nelson, y a
cinco usuarios finales, referentes de distintas areas: Visoki Adriana, del area de
fiscalizacion; Anahi Reyes, del area legajos, Martinez Erika Veronica, del area de embargos
judiciales y cuotas alimentarias; Matus Amelia, del area de ausentismo, y por ultimo,
Cristina Balsimel, del &rea de coordinacion.

En el desarrollo de las entrevistas, y en referencia a una de las principales teméaticas
que aborda esta investigacion, los procesos internos, el desarrollador Leopoldo Kirch,
explica cuales eran sus tareas dentro del area de RR.HH, puntualmente del area de
compensaciones:

“Basicamente la funciéon era mantener el sistema y hacer todas las modificaciones
que fueran necesarias para que el sistema continde funcionando. Eso implicaba
modificacion de parametros, parametros de entrada, parametros de salida, adecuar los
datos, migracion de datos, tomar nuevos datos que ingresaban, datos que ingresaban
externamente. La modificacion de mddulos, y el mantenimiento de toda esa tarea implicaba
bastante tiempo, porque tenian que articular todas las &reas que intervenian, y no habia una
guia de mejores practicas o una politica de gobierno para los desarrollos informaticos”.

En respuesta a la misma pregunta, la Sra. Castillo Ester, directora de sueldos,
respondio:

“Planifico y realizo un calendario con los diferentes procesos de liquidaciones
mensuales y aguinaldos, tomo decisiones de los distintos procesos y fechas de cierres,
ademas recepciono, cargo y controlo mensualmente la informacién a ingresar en el sistema,
como por ejemplo: decretos, altas y bajas, modificaciones, situacion de revista de los
empleados, etc. Soy la responsable del proceso y produccion de la informacion de las
liquidaciones de haberes, como asi también envio la informacién producida a los distintos

Bancos y organismos”.
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Asimismo, se formul6é la misma pregunta en los cuestionarios dirigidos al usuario
administrador, y a los usuarios finales, quienes respondieron:

Usuario Administrador de sistemas: Pacheco Nelson

“Como administrador mi tarea es verificar las conexiones de los distintos sistemas de
la Municipalidad de Neuquén, en las distintas areas, asegurar el buen funcionamiento de los
distintos sistemas. Ademas doy soporte técnico ante la fallas que pudieran producirse en los
procesos habituales y /o dudas que puedan surgir. Por otro lado realizo la limpieza de datos

y/o incongruencias de formatos que puedan haber en los Sl a procesar”.

Usuarios finales:

Area de Legajos: a cargo de Anahi Reyes

“Las tareas que realizo en mi area son la recepcion de la informacion relacionada con
el legajo del personal (fotocopias legalizadas), carga en el sistema de informacién de
conceptos tales como: hijos, conyuges, personas a cargo, titulos, cursos, modificaciones o
altas de nuevas asignaciones familiares, domicilios, archivo de los expedientes generados
por los empleados. Luego se realizan los calculos en forma manual de las posibles
asignaciones retroactivas que les pudieran corresponder, y se envia al area de sueldos
para su carga y control”.

Area de fiscalizacion: a cargo de Bisoki Adriana

“En primera medida, con decreto de designacion y una vez cargados los legajos en el
sistema de sueldos, mis tareas son solicitar altas de cuentas bancarias, para luego asignar a
cada empleado. También otro de los procesos que manejo es todo lo que tiene que ver con
los accidentes laborales (ART), lo cual es una tarea bastante amplia y casi una liquidacion
paralela, debido a que hay que calcular las remuneraciones, los conceptos no remunerativos
y las asignaciones familiares en forma discriminada, porque se determinan la cantidad de
dias que corresponden abonar a la Municipalidad de Neuquén, y los dias caidos que debe
reintegrar la ART a la misma; para esto, se cargan todos los certificados por accidentes en
un sistema de la ART y en un sistema de sueldos, se realizan las conciliaciones para que
coincidan en ambos sistemas vy, luego de las auditorias, se confeccionan los pagos por
reintegros. Asimismo, me encargo de hacer las presentaciones del Formulario 931 de AFIP,
gue tiene un proceso bastante manual debido a que se toman datos de distinta procedencia
y diferentes sistemas, lo que lo hace engorroso y da lugar a que se presenten errores”.

Area de embargos judiciales y cuotas alimentarias: a cargo de Martinez Erika
Veronica

“Mi principal funcién es la recepcion de los oficios judiciales, precisamente embargos
judiciales y cuotas alimentarias. En primera medida se toman los datos que vienen en el

oficio y se verifica que los datos consignados sean pertenecientes a un homoénimo que figure
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en la ndémina del personal de la Municipalidad de Neuquén; una vez hecho este filtro se
procede a la carga de todos los datos que se informan en el oficio en un sistema especifico,
aclarando si es un embargo judicial, lo cual tiene un proceso, y si es una cuota alimentaria
tiene otro proceso especifico. Para cada uno de estos tipos de descuentos hay que
parametrizar las formulas que cada juez define y que van a ingresar al sistema para las
pruebas y el control del célculo, en las liquidaciones denominadas liquidaciones previas de
control. Una vez que se verifica que las formulas determinan los importes definidos en los
oficios, se procede a contestar los oficios a cada uno de los juzgados que intervienen; para
ambos casos existe un sistema que registra todos los descuentos histéricos para ir
agregando al recibo de haberes, para que el empleado tenga datos de cémo se van
produciendo los descuentos y el saldo en tiempo real. Asimismo, se producen certificaciones
para los empleados y/o juzgados que necesitan tener informaciéon de los saldos de los
embargos y/o cuotas alimentarias’.

Area de coordinacion: a cargo de Balsimel Cristina

“En mi area recepciono la documentacion de los empleados que seran contratados,
bajo distintas modalidades, confecciono los distintos tipos de contratos de acuerdo a los
requerimientos y categorias para los cuales fueron contratados, y luego envio al area de
asuntos legales para la confeccion de la norma legal, que va a darle soporte a la
contratacion (decretos/contratos); una vez recepcionada la norma legal lo cargo en el
sistema de sueldos y controlo, luego de los procesos de liquidaciones previas.

Area de ausentismo: a cargo de Matos Amelia

“Lo que realizo en mi area es la carga de todas las novedades que intervienen en los
procesos de ausentismo, es decir inasistencias, permisos, llegadas tarde, retiros, carga de
certificados, licencias de todo tipo. Una vez cargada toda la informacion procedo a realizar
los controles, que es el proceso de la liquidacion previa, donde se puede ver reflejada toda
la carga realizada. Otra de las tareas importantes que realizo en mi sector es el desglose de
horas extraordinarias, que es un proceso para determinar las horas suplementarias de los
agentes, previa autorizacion de cada una de las secretarias. Una vez hecho el desglose, se
cargan en forma manual en el sistema de liquidaciones”.

Continuando con otro de los ejes de esta investigacion, que es la interoperabilidad
de los sistemas, y volviendo a las respuestas obtenidas mediante las entrevistas
semiestructuradas, el desarrollador Leopoldo Kirch respondi6 respecto a como fue pensado
el sistema de compensaciones en aquellos afios, teniendo en cuenta las tecnologias del
momento y los conceptos y criterios que habia en la época:

“Bueno, estamos hablando de que su desarrollo fue hecho entre el afio 2000 y 2001,
todo lo que era internet era bastante nuevo, apenas se comenzaba a mover el tema.

Tuvimos que incorporar informacion que venia de diferentes organismos dentro de la
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provincia. Basicamente se generaban programas para que esos organismos ingresen sus
datos, luego tomabamos esos datos grabados y se realizaba la operacion; esa operacion
siempre referida a lo que era liquidacion, eran generalmente descuentos para el personal y
su correspondiente salida para que el organismo tuviese sus respuestas. Todo eso era muy
manual, los datos venian en archivos. Primero eran dos o tres organismos y de ahi en mas
se fue incrementando. Si se necesitaba un nuevo programa, se hacia uno nuevo para que
ellos carguen sus datos”.

Por otro lado, respecto a como fue el inicio del desarrollo del sistema, el
desarrollador Leopoldo Kirch respondié:

“Bueno, fue pedido por las autoridades de la municipalidad en una charla, siendo el
Gnico contacto. Después, todo el sistema, lo que fue andlisis, programacién y contacto con
los diferentes usuarios, ver el tema de las salidas y demas, todo fue hecho por la gente de
cémputos. No hubo ningun otro contacto con la gerencia, sacando los puntos especificos
que se hacian para el desarrollo. Eso nos llevé casi un afio con la realizacién de los
diferentes médulos. Nunca hubo un sector que guiase el desarrollo del sistema”.

También se indag6 sobre cudles fueron los lenguajes de programacion en los que
fue desarrollado, a lo que el desarrollador respondio:

“El sistema basicamente fue hecho en visual, todo lo que es proceso fue hecho en
FoxPro; se hizo asi porque en ese momento (afio 2000), Fox Pro era muy rapido en cuanto
a todas las tareas de procesos, entonces luego de algunas pruebas con FoxPro y Visual, se
decidi6 avanzar con el proceso de FoxPro, y todo lo referente a entrada y salida de datos en
Visual Fox”.

Asimismo Leopoldo Kirch respondié sobre el sistema de remuneraciones, lo que
ingresa al mismo, lo que se procesa y cuales son las salidas:

“Los subsistemas, por ejemplo de ausentismo, y de legajos, no se vinculan bien, y no
se desarrollé6 un sistema de salidas adecuado, como por ejemplo para la informacion de
salidas que requiere AFIP. Luego salié que se pidieron una serie de archivos para enviar a
diferentes areas, y muchos de esos procesos se hicieron también en FoxPro, salidas de
archivos; por ejemplo archivos para contabilidad, para ausentismo, de aportes y
contribuciones para el Instituto Municipal de Prevision (IMPS), Bancos, etc. Después estaba
dividido en mddulos, por ejemplo, mddulo de ganancias, el modulo para la UOCRA”.

“Basicamente seria eso, una entrada ingresada por Visual, que se guarda en una
base de datos SQL, luego al descargar las tablas de SQL se transforman en archivos DBF
de Fox y se realiza el proceso; una vez que se realiza el proceso, tenés salidas de archivos
que piden otros actores. Hay diferentes tipos de salidas, las que se muestran por pantalla, y
las que se generan por archivos, que también van a diferentes sectores, como ser

contabilidad, que se procesa después con un sistema especial que permite absorber la
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informacion a partir de esos archivos enviados de liquidacion. El sistema que se usaba
contable era totalmente independiente, era un sistema contable hecho para la municipalidad,
pero no tenia relacibn mas que con esos archivos que se enviaban, generalmente como
archivos de texto o archivos XLS de Excel, no habia interfaz. La produccién de esas salidas
son el Libro Sueldos y los recibos.

Luego todo lo que es datos se guarda en historicos, en dos sistemas, en SQL y en
Fox, o sea se hacia doble histérico, para poder comparar informacion, y corroborar que esté
todo correcto”.

Continuando con el proceso de entrevistas, la directora de sueldos de la
Municipalidad de Neuquén, Sra. Ester Margarita Castillo, define a los procesos internos del
S| de Compensaciones:

“Los procesos internos funcionan a medias, ya que son viejos y no estan adaptados
del todo a los nuevos requerimientos y a las nuevas necesidades de hoy; muchos de ellos
siguen iguales que hace 20 afios, lo cual lleva a que se ralenticen otros procesos. En la
actualidad, enfrentamos una creciente demanda y carga laboral que exige una mayor
agilidad y rapidez. Frecuentemente, nos vemos en la necesidad de manejar informacién
preliminar e incompleta para proporcionar datos en tiempo real. Por ejemplo, cuando se pide
informacion actualizada de la némina de personal, en tiempo real, ese proceso tarda al
menos 2 meses para tener un contrato o varios, lo que dificulta poder brindar informacion
fidedigna y confiable a sectores descentralizados como el Concejo Deliberante. En pocas
palabras, gran parte de los procesos internos estan envejecidos y necesitan ser revisados
para un éptimo proceso de la informacion”.

Respecto a las preguntas ¢COmo es la interaccion de los subsistemas internos de la
Subsecretaria de RR.HH?, ¢ Cémo ve a su criterio la interoperabilidad y comunicacion entre
los sistemas?, la directora de sueldos respondid:

“Conviven tres subsistemas, entre los cuales no hay intercomunicacién, lo cual
dificulta mucho algunos procesos que requieren extraer datos de otros subsistemas para
fines determinados, produciéndose errores o duplicacién de datos; por ejemplo, cuando se
liquida el Impuesto a las Ganancias, un subsistema toma datos de otro, pero no brinda
informacion en forma abierta, es solo a efectos de realizar un célculo y es cerrado. Por lo
tanto, no hay una interoperabilidad entre ellos, ni controles especificos”.

Por otro lado, se le preguntd si considera que el Sistema de Compensaciones es
flexible y se adapta a los nuevos requerimientos, ya sean técnicos, tecnoldgicos o legales, a
lo que respondio:

“En primer lugar debemos recordar que el sistema tiene mas de 20 afios en
produccién, por lo cual los pardmetros de disefio y programacién son muy antiguos. Sin

lugar a dudas no es un sistema flexible, para nada, para cada requerimiento nuevo hay que
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hacer solicitudes a los programadores del sistema, quienes con dificultad pueden adaptar
algunas modificaciones, que no siempre quedan bien como se solicita, por lo tanto, en la
mayoria de las veces no se adapta a nuevos requerimientos, ya sean por los lenguajes de
programacion y/o nuevas tecnologias para las cuales el sistema no esta preparado”.

En respuesta a la pregunta, ¢Como le resulta la operacion del Sistema de
Compensaciones?, la directora de sueldos respondio:

“Como usuaria y operadora del sistema, resulta poco funcional, como le decia en las
respuestas anteriores, hay muchas cosas que se hacen en forma manual, lo que implica
duplicacion de cargas o errores en las mismas, lo que conlleva a mayores controles en
forma personal y aln asi persisten. Por ello considero que este sistema debe actualizarse y
tener procesos mas alineados con los demas procesos y ser mas automaticos”.

Por otro lado, la directora respondié respecto a si el sistema de compensaciones le
da libertad de suministros de informacion o si depende de otras areas para la solicitud de la
misma:

“Las salidas de la informacion ya estdn estandarizadas, es decir, se preparan los
mismos informes desde hace afios, por lo cual cuando existe un nuevo requerimiento
debemos solicitarlo al area de computos. Desde este sector no podemos configurar ningin
tipo de informacion, ya sea listados o archivos que no estén ya armados por el area de
cOmputos, es decir que no tenemos independencia ni de dar informacion especifica ni de los
procesos de liquidacion, siempre dependemos del area de computos”.

Asimismo, la respuesta de la directora al interrogante: ¢el sistema de
compensaciones es operado en tiempo real?, fue:

“No, la informacion disponible para la liquidacion de haberes son novedades,
respecto a ausentismo Yy licencias, del mes anterior, es decir que estamos trabajando con
informacion desactualizada, lo cual genera muchos inconvenientes; por ejemplo cuando se
producen bajas, quizds nos enteramos al mes siguiente, liquidando un sueldo de un
empleado que ya no esta activo”.

De igual manera, se consulté a la directora, si todos los procesos que impactan en la
liquidacion de haberes son automaticos, 0 si existen procesos manuales necesarios para la
liquidacion, a lo cual respondio:

“El sistema levanta la liquidacion normal del agente con las novedades del sistema
de ausentismo, solo ese proceso es automatico. Luego todas las novedades, ya sean carga
de horas extras, ajustes de adicionales y/o bonificaciones, deben realizarse en forma
manual, tanto el calculo como la carga de la misma’.

Por ultimo se indag6 sobre sugerencias o recomendaciones de mejoras en el sistema

de compensaciones, a lo cual la directora respondio:
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“Por supuesto que mi recomendacion seria primero que nada revisar todos los

procesos internos, vinculados con las normativas. Luego, a partir de ello, desarrollar un

nuevo sistema integral de gestion de RR.HH, que pueda administrar y gestionar los RR.HH

de la municipalidad de Neuquén, en forma agil, en tiempo real, que sea eficiente e incorpore

nuevas tecnologias’.

Continuando con los cuestionarios realizados a usuarios finales, representamos en

los siguientes gréficos las respuestas obtenidas, permitiéndonos identificar claramente

problemas de interoperabilidad y de compatibilidad de formatos de datos.

¢, COmo consideras tu interaccién y accesibilidad al sistema de RR.HH?

Descripcion U.F.1 U.F. 12 U.F.3 UF. 4 U.F.5 U.F. 6 U.F.7 U.F.8 U.F.9 Subtotales |Porcentaje
excelente 0,00 0%
muy buena 1 1,00 11%
buena 1 1 1 3,00 33%
mala 1 1 1 1 1 5,00 56%
totales- 9,00 100%
11%
56% 33%
= excelente muy buena buena mala

Figura N° 8. Fuente: Elaboracion propia

¢, Qué otras aplicaciones de software utilizas para resolver compatibilidad de datos en

la carga del sistema de compensaciones?

Descripcion U.F.1 U.F. 12 U.F.3 U.F. 4 U.F. 5 U.F.6 W.F.7 U.F.8 U.F.9 Subtotal Porcentaje
Datos especializados /
requiere experto 1 1 1 1 1 1 1 7 78%
Ning! 1 1 2 22%
Total 9 100%
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MW Datos especializados / requiere experto B Ninguna

Figura N° 9. Fuente: Elaboracion propia

¢, Cudl de los siguientes problemas se ha presentado al momento de compartir o

transferir datos entre el subsistema de RR.HH y otros subsistemas que utilizas en tu

trabajo?

Informacion incompleta 1 1 1 1 1

5

56%

Mo se pueden armar
listado de acuerdo a los

distintos requerimientos 1 1 1%
Dependenciz total drea

de sistemas "Computos" 1 1 1 3 33%

Todos 0 0%

9 100%

» Infermacionincompleta = Mo se pueden armar listado de acuerdo a los distintos reguerimientos

= Dependencia total drea de sistemas "Computos” Todos

Figura N° 10. Fuente: Elaboracion propia

A tu parecer, ¢ Como es la experiencia del usuario del sistema de RR.HH?

Excelente 0 0%
Muy Buena 1 1 11%
Buena 1 1 1 3 33%
Mala 1 1 1 1 1 5 56%

9 100%
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56%

33%

. -
0%
20% -

M Excelente Muy Buena Buena Mala

Dependencia total drea de sistemas "Computos” odos

Figura N° 11. Fuente: Elaboracion propia

Dificultades que presenta el software actual en los procesos de gestion de las
compensaciones en el area de RR.HH de la Municipalidad de Neuquén.

A partir de la informacién proporcionada en las distintas entrevistas de los usuarios,
se detectaron varios aspectos criticos y desafios en el sistema de compensaciones de la
Municipalidad de Neuquén. Aqui hay algunas observaciones y areas claves que podrian ser
consideradas para el analisis:

Segun el desarrollador Leopoldo Quirch, el desarrollo del sistema fue dirigido
principalmente por el departamento de cdmputos, sin una guia clara proveniente de la
gerencia, lo cual ha generado permanentes desafios en su funcionamiento. Este sistema fue
desarrollado entre el afio 2000 y 2001, lo que indica que ha estado activo durante un periodo
considerable. Su mantenimiento y las modificaciones han sido muy intensivos y han
requerido la coordinacién con las diferentes areas, con la dificultad de que no hay
definiciones de politicas en materia de desarrollo de software.

En las entrevistas se han revelado roles especificos y tareas de los entrevistados,
desde el desarrollador hasta los usuarios finales. Estos roles y responsabilidades pueden
ser evaluados en términos de eficiencia y eficacia; no es materia de estudio este analisis,
sino las incumbencias que tiene el software en los procesos y en las distintas areas en las
gue se encuentra una terminal para su acceso.

La directora de sueldos, destaca su papel fundamental en la planificacion y
realizacién de calendarios, en la toma de decisiones y en la produccion de la informacion
para los distintos tipos de procesos de liquidaciones. Comenta, que en estos procesos,
surgen muchos inconvenientes en la recepcion de la informacion o existe informacion
incompleta (Figura N°10), lo cual conlleva, en varias oportunidades, a que se produzcan
duplicacion de datos, debido principalmente a la necesidad de realizar cargas manuales,
qgue generan la transcripcion de errores, y ademas requieren de muchos recursos, no solo

para la carga sino también para sus controles; esta situacion hace retrasar muchos procesos
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de la liquidacion e impacta directamente en la produccion de la informacion y por ende en
los recibos de sueldos de cada legajo.

Con todo ello, queda evidenciado que no existe una interoperabilidad de sistemas
(Figura 10), sino que la produccion de la informacion proviene de otros sistemas, lo cual
requiere trasladarla o realizar cargas manuales, dificultando todo el proceso de liquidacion.
La directora opina que estd muy familiarizada con el sistema, no obstante, reconoce que su
funcionalidad es muy limitada, y que no han tenido propuestas de mejoramiento en este
sentido, por lo que responden a las necesidades del area con los recursos disponibles. Esta
escasa 0 poca interoperabilidad estd estrechamente relacionado con el contexto tecnoldgico
en el que fue desarrollado el sistema, una época en la que la tecnologia, especialmente
internet, estaba en sus primeras etapas.

Vinculacion del software del subsistema de compensaciones con los demas
subsistemas que integran el proceso de remuneraciones, la interoperabilidad y la
comunicacion efectiva.

La informacion proporcionada en las entrevistas sugiere que hay desafios
significativos en la interoperabilidad y comunicacion efectiva entre el software del
subsistema de compensaciones y otros subsistemas que forman parte del proceso de
remuneraciones en la Municipalidad de Neuquén. Podemos mencionar algunos puntos
claves relacionados con esta cuestion:

El software del sistema de compensaciones fue desarrollado cuando las TIC estaban
en una etapa temprana, un contexto que influyé de manera significativa en su desarrollo y
por ende en la practica de la interoperabilidad.

La respuesta del desarrollador, respecto a este punto, destaca que la incorporacion
de informaciéon de distintos organismos dentro de la provincia, implicaba desarrollar
diferentes programas especificos para cada tipo de concepto y de organizaciones. Es decir
que se les suministraba el programa para que cada uno adapte sus datos a los formatos y
estandares que requeria el sistema de compensaciones, de otra manera no tenian acceso a
la vinculacion del software de compensaciones y la interoperabilidad se tornaba rigida y
unidireccional; este accionar, aunque comun en ese momento, contribuy6 a problemas de
interoperabilidad, mas aun con el aumento en la complejidad de los sistemas, y la
incorporaciéon de nuevos organismos.

La descripcion del proceso como muy manual y la falta de una guia de mejores
practicas, segun Quirch, por parte de la gerencia, en este caso intendencia, indica que hay
limitaciones en la estandarizacién de procesos y en la comunicacion eficiente entre
sistemas, es decir una interoperabilidad insuficiente, como lo es también la compatibilidad
de formatos de datos con otros subsistemas, que afecta el desempefio y la colaboracion de

los usuarios de las diferentes areas (Figura N° 9).
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Digitalizacion en los procesos internos del Sistemas de Informaciéon de
Compensaciones

Basandonos en la informacion proporcionada en las entrevistas, podemos distinguir
algunas observaciones sobre la digitalizacion de los procesos internos del Sl de
compensaciones de la Municipalidad de Neuquén.

Hacia el afio 2000, cuando el sistema de compensaciones fue desarrollado, la
digitalizacion completa de los procesos internos era menos comun, podriamos llamarla
época de pre-digitalizacion, la tecnologia disponible en ese momento no permitia una
transicion total a procesos digitales.

En la descripcion de Leopoldo, el mantenimiento del sistema implicaba tareas
manuales, como la modificacién de parametros, la migracion de datos y la coordinacién con
diversas areas; esto evidencia la falta de automatizacién/digitalizacion completa en los
procesos internos.

Asimismo, los usuarios finales revelan que cada area tiene tareas especificas, como
la carga manual de informacién, calculos manuales, y la realizacibn de procesos que
podrian beneficiarse de la automatizacién y que ademas la falta de digitalizacion esta
afectando la eficiencia operativa (Figuras N° 8 y 11).

La falta de digitalizacion completa favorece los problemas de interoperabilidad
mencionados anteriormente; la dependencia de procesos manuales y la entrada de datos

desde diferentes fuentes complican la integracion efectiva con otros subsistemas.
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El proceso de remuneracion y la actualizacion tecnoldgica: La calidad de la

informacién y los tiempos de gestion del area de RR.HH.

No se trabaja con informacién en

tiempo real (actualizada)

Ej: “(...) cuando se pide informacion
actualizada de la némina de personal, en
tiempo real, ese proceso tarda al menos 2
meses para tener un contrato o varios, lo que
dificulta poder brindar informacion fidedigna

y confiable a sectores descentralizados”

“(...)

quizas nos enteramos al mes siguiente,

cuando se producen bajas,

liquidando un sueldo de un empleado que ya

no esta activo”.

Esta carencia da lugar a informacion
inoportuna e incompleta, es decir que no
de

funcionarios de la alta gerencia, para la toma

brinda informacién calidad a los

de decisiones y/o informacién que deben

brindar a la ciudadania

de

Empresariales

Equipados Sistema
de

(Conocido por sus siglas en inglés como ERP),

con un

Planificacion Recursos
todo en uno, se puede gestionar el tiempo, los
beneficios, la nomina y los datos de las
personas en un solo lugar. La ndémina puede
ser manejada por uno o dos profesionales, en
lugar de por todo un equipo. Los empleados
pueden ver sus ndminas en linea e incluso
acceder a ella desde sus teléfonos moviles.
Esto evitaria la carga errébnea de la
informacion, la duplicidad de datos, agilizaria
el proceso, implicaria la reduccién de recursos
acceso a la

a emplear, y mejoraria el

informacion.

La digitalizaciébn y automatizacién de
los procesos de liquidacion de sueldos,
permitiria que el sistema de compensaciones
sea operado en tiempo real, con lo cual la
informacion seria mas fiable y de calidad, ya
gue no se someteria a todo un proceso de
y por
ampliamente los tiempos de gestion.

carga, otro lado se reducirian
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De
de ausentismo y de

Conviven tres subsistemas:
compensaciones,
judiciales; entre los cuales no hay
intercomunicacion, y en consecuencia no es
posible el intercambio de informacion entre

ellos.

“(...) por ejemplo, cuando se liquida el
Impuestos a las Ganancias, un subsistema
toma datos de otro, pero no brinda
informaciéon en forma abierta, es solo a
efectos de realizar un célculo y es cerrado.
Por lo tanto, no hay una interoperabilidad

entre ellos ni controles especificos”.

Muchas tareas se hacen en forma
manual, lo que implica duplicacion de cargas
0 errores en las mismas, y por ende la
necesidad de realizar mayores controles en
forma personal, requiriendo mayores costos

Yy recursos.

La interoperabilidad, definida
brevemente como la capacidad de diferentes
sistemas de comunicarse con facilidad, sélo
seria posible con la adopcion de nuevas
tecnologias.

La

utilizacion eficiente de recursos al garantizar

interoperabilidad  facilita la

que diferentes sistemas trabajen juntos sin

problemas

La

subsistemas optimizaria los flujos de trabajo y

integracion efectiva con otros
garantizaria una comunicacion mas eficiente

entre diferentes areas

La adopcion de soluciones digitales
facilita la automatizacién de procesos y tareas,
reduciendo o reemplazando las gestiones
manuales y repetitivas que se llevan a cabo en
el departamento de RR. HH, lo cual se
traduciria en una mejora en los tiempos de
trabajo y una reduccion o eliminacién de

errores, costos y recursos.
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El sistema de compensaciones se desarrolld
23 afos atrds, por lo cual no esta alineado
con las tecnologias actuales y las mejores
practicas

Figura N° 12. Fuente: Elaboracion propia

Una actualizacion permitiria adaptar el sistema
a los estandares modernos, considerando
aspectos como la movilidad, la seguridad
cibernética y la facilidad de uso; ademas
mejoraria la capacidad de generacion de
informes y analisis dentro del sistema, lo cual
seria beneficioso para la toma de decisiones
en el area de RR.HH, al proporcionar datos
mas accesibles y andlisis mas detallados
sobre las compensaciones y otros aspectos
relacionados.
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Conclusiones:

Como en todos los &mbitos organizacionales, el avance de las TIC ha tenido y
continuard teniendo una incidencia crucial para una gestion eficiente, oportuna y de calidad;
el desempefio del area de RR.HH se ve opacado y se vuelve obsoleto ante la carencia de
una adecuacion a estos avances tecnoldgicos, que permiten, entre otros aspectos, dar
respuesta en tiempo real a las necesidades y/o requerimientos que se presentan, nutrirse de
informacién en forma inmediata desde diversas fuentes, estandarizar y lograr la
digitalizacion completa en sus procesos internos, y con ello la interoperabilidad vy
comunicacion efectiva entre Sl.

La presente investigacidbn revela desafios significativos en el sistema de
compensaciones de la Municipalidad de Neuquén, el cual denota claramente la falta de una
guia de desarrollo, de una politica de actualizacion informatica acorde a las exigencias de un
medio ambiente en permanente cambio, que requiere modernizarse y buscar alternativas
como respuesta a las nuevas necesidades de una sociedad y un contexto tecnolégicamente
exigentes.

El analisis tedrico junto con el trabajo de campo realizado mediante el suministro de
entrevistas y encuestas a actores claves del subsistema de compensaciones de la
Municipalidad de Neuquén, permitio detectar las falencias del area y dar respuesta a los
supuestos de investigacion con los que se inicié esta investigacion.

En respuesta al primer supuesto: "La implementaciéon de un sistema de
compensaciones moderno en la Municipalidad de la ciudad de Neuquén, mejoraria los
procesos de GRH y la calidad de la informacion, como asi también la satisfaccion laboral de
sus empleados, ya que ayudaria a analizar los datos y mejorar en todos los aspectos de la
gestion, como por ejemplo: identificar necesidades de talento, detectar fallas en el
entrenamiento u oportunidades de mejora, comparar el desempefo, otorgar incentivos, etc”;
podemos afirmar que una actualizacion tecnol6gica mejoraria la eficiencia operativa, y con
ello los procesos internos, mediante la automatizacion de tareas repetitivas, la reduccion de
cargas manuales, y en consecuencia la optimizacion de los flujos de trabajo. La
implementacion de estdndares modernos, la mejora de la interconexion con otros sistemas,
y de la calidad de la informacion, son aspectos claves que tendrian lugar tras una
modernizacion del sistema de compensaciones, permitiendo avanzar hacia practicas mas
eficientes, estratégicas Yy fiables en la gestion de los RR.HH.

La capacidad de analizar datos de manera mas rapida y precisa, facilitaria la toma de
decisiones importantes, como lo son la planificacion de la fuerza laboral, la identificacion de
habilidades especificas y la gestion del desempefio.

Por otro lado, la implementacién de un sistema moderno influiria positivamente en la

satisfaccion laboral de los empleados al proporcionar una gestibn mas transparente y
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equitativa de las compensaciones. Ademas, la capacidad de reconocer y recompensar el
desempefio sobresaliente a través de incentivos podria aumentar la motivacion y el
compromiso del personal. Poder realizar un seguimiento del rendimiento a lo largo del
tiempo y ajustar las estrategias de compensacion en consecuencia, seria esencial para
mantenerse alineado con los objetivos organizacionales.

Asimismo, evidenciamos que un sistema moderno permitiria un analisis mas
profundo de los datos, permitiendo identificar areas de mejora continua.

Por otro lado y en respuesta al segundo supuesto de esta investigacion: “Las
tecnologias de gestién para el subsistema de compensaciones que emplea actualmente el
municipio de Neuquén no serian Utiles a futuro para lograr la agilidad de los procesos y
calidad de la informacién, propios de una gestion eficiente, debido a que existen tendencias
de estandarizar formatos de datos, que sean compatibles con diversos usuarios y
prestadores de servicios, como por ejemplo los bancos en los cuales se acreditan los
sueldos”, podemos confirmar el retroceso tecnoldgico del subsistema de compensaciones,
debido a que las tecnologias empleadas no estan a la altura de las necesidades actuales y ,
menos aun, futuras.

La mencion de tendencias hacia la estandarizacion de formatos de datos, destaca la
importancia de la interoperabilidad y la compatibilidad para lograr una gestion eficiente.
Estas tendencias afectarian directamente al subsistema de compensaciones si no se
produce una actualizacion tecnoldgica que permita adaptarse a los estandares emergentes
y cumplir con las expectativas cambiantes de diversos actores involucrados.

La compatibilidad con diversos usuarios, como menciona el supuesto, sugiere una
mirada mas alla de los limites del sistema interno. La observacién revela que cada vez los
usuarios finales, internos y externos, se ven limitados debido a la falta de adaptabilidad y
estandarizacion.

Por otra parte, podemos concluir, en respuesta al tercer supuesto de esta
investigacion: “El software actual no permitiria desarrollar un proceso completo de gestion
de las compensaciones, ya que para su funcionamiento requiere complementarse con
tareas manuales y dispersas, carentes de registracion digital’, que el sistema de
compensaciones refleja una falta de digitalizacibn completa en sus procesos internos. La
dependencia de tareas manuales y la entrada de datos desde diferentes fuentes afectan la
eficiencia operativa. Esta limitacion también contribuye a los problemas de interoperabilidad
y a la complejidad en la integracion con otros subsistemas.

La falta de automatizacion y digitalizacion en los procesos internos, implica la
permanente intervencion manual, lo que aumenta la probabilidad de errores y el retraso en

los procedimientos, dificultando la integracion efectiva con otros subsistemas, la
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comunicacion y el intercambio de informacion con otras &areas de la Municipalidad de
Neuquén.

La dispersion de tareas indica que las funciones necesarias para gestion de las
compensaciones no estan centralizadas ni coordinadas de manera eficiente. Ademas, la
carencia de registracion digital implica que no hay seguimiento electronico completo de las
operaciones, lo que dificulta la trazabilidad y la generacion de informes precisos.

Asimismo, podemos confirmar el cuarto supuesto de esta investigacion: “Un sistema
de compensaciones con soporte en un software moderno de GRH, responderia a la
necesidad de interaccién del mismo con los demas subsistemas de la GRH, ya que
permitiria el cruce de datos en forma inmediata”; existe una carencia significativa de
interoperabilidad y comunicacion efectiva entre el software de compensaciones y otros
subsistemas. La falta de estandarizacion de procesos y la naturaleza muy manual del
sistema, indican desafios en la integracién con otros subsistemas

La referencia cruce de datos en forma inmediata, destaca la importancia de una
integracién agil entre los subsistemas, un proceso fundamental para la toma de decisiones
basado en datos actualizados y precisos, que en esta investigacion se pudo comprobar que
no existe.

Sin dudas, una integracion mas eficiente podria ofrecer muchos beneficios, como por
ejemplo: simplificar la planificacion estratégica de RR.HH, en gran medida mejorando la
capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios en el entorno y/o contexto; afectaria la
experiencia del usuario en términos de accesibilidad y facilidad de uso, simplificando las
tareas diarias y mejorando la eficiencia para aquellos que interactian con el sistema de
compensaciones.

Las tendencias actuales en tecnologias de GRH, respaldan la afirmacion de que un
software moderno seria beneficioso.

Por ultimo, hemos corroborado, a través de todo el analisis de la investigacion, que
la carga manual de datos implica un consumo significativo de tiempo y recursos, con lo cual
la digitalizacion mitigaria esta carga, permitiendo un procesamiento mas rapido y eficiente
de la informacion, con esto confirmariamos el quinto y ultimo supuesto de investigacion: "La
digitalizaciébn del proceso de liquidacion de sueldos permitiria un mejor acceso a la
informacion y la reduccion de los tiempos para el pago de sueldos en tiempo y forma”.

La digitalizacibn no solo aceleraria los procesos, sino que también permitiria un
acceso mas rapido y preciso de los datos. Esto beneficiaria a la gestion interna de RR.HH,
como asi también seria de gran utilidad para los propios empleados al consultar su
informacion salarial; ademas mejoraria la coordinacién y sincronizaciébn de tareas para

cumplir con los plazos establecidos para el pago de sueldos.
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Recomendaciones:

e Actualizar el software de GRH, contemplando como requerimiento primordial la
interoperabilidad de los procesos internos, y la gestion del Subsistema de RR.HH
como un todo.

e Considerar que la implementacion de nuevas tecnologias de software permitan a los
usuarios finales conectarse desde cualquier sitio a través de la red; esto puede
proporcionar una serie de ventajas y beneficios significativos, como lo son:

-Acceso remoto: los usuarios finales podrian acceder al software, en forma remota,
desde cualquier ubicacién con conexion a internet, lo que les brinda flexibilidad y
comodidad para trabajar desde casa o cualquier otro lugar fuera de la oficina. Esto es
especialmente Util en situaciones en las que los usuarios necesitan acceder al sistema
fuera del horario de trabajo regular.

-Mayor colaboracion: la capacidad de conectarse a través de la red permite una mayor
colaboracién entre los usuarios finales. Pueden compartir informacién, comunicarse en
tiempo real, realizar seguimiento de proyectos y realizar tareas conjuntas de manera
mas eficiente y efectiva, sin importar su ubicacion fisica.

-Reduccién de costos y tiempo de viaje: al permitir a los usuarios conectarse desde su
casa, se reducen los costos asociados con los desplazamientos diarios al lugar de
trabajo. Esto no solo ahorra dinero en términos de transporte, sino que también ahorra
tiempo de viaje, lo que puede ser utilizado de manera mas productiva.

-Mejor conciliacion entre trabajo y vida personal: la posibilidad de trabajar desde casa
a través de la red, brinda a los usuarios finales una mayor flexibilidad para equilibrar
sus responsabilidades laborales y personales. Esto puede mejorar su satisfaccion
laboral y bienestar general, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la
productividad y retencién de talento.

-Continuidad del negocio: En situaciones de emergencia o eventos imprevistos, como
desastres naturales o epidemias, que impiden el acceso fisico a la oficina, la
capacidad de conectarse remotamente a través de la red garantiza la continuidad del
negocio. Los usuarios finales pueden seguir trabajando y accediendo a los sistemas
criticos sin interrupciones significativas.

-Actualizaciones y soporte més agil: La implementacién de nuevas tecnologias de
software que admiten conexiones remotas a través de la red también puede facilitar la
entrega de actualizaciones y soporte técnico més rapido y eficiente. Los proveedores
de software pueden realizar actualizaciones y brindar asistencia sin tener que acceder

fisicamente a los equipos de los usuarios finales.
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Las nuevas tecnologias sin duda brindan a los usuarios finales una serie de ventajas,
en beneficio de mejorar la eficiencia, la productividad y la satisfaccion de los usuarios

finales, asi como contribuir al éxito general de la organizacion.

e Implementar la estandarizacién de los procesos, a fin de lograr la optimizacién en el
desempefio de las tareas, la reduccion de errores y mejora de la calidad del trabajo.

e Digitalizar todo el proceso de liquidacion de sueldos, de forma tal que se eliminen las
tareas manuales que intervienen negativamente al ralentizar el trabajo y favorecer la
aparicion de errores, el mal uso de recursos y del tiempo disponible

e Desarrollar el actual subsistema de RR.HH, incorporando nuevas areas que
permitan la planificacion de capacitaciones para el personal, ademas del desarrollo de
carrera y la gestion de las compensaciones; siguiendo al autor Idalberto Chiavenato,
estamos haciendo mencién de los subsistemas de Gestidén del Desarrollo y Gestién de
la Compensacion. Esto permitiria instruir al personal sobre las nuevas tecnologias a fin
de lograr un uso 6ptimo de las nuevas herramientas incorporadas y con ello el
desempefio de todas las areas, ademas de generar satisfaccion laboral y fortalecer

las relaciones.

Consideramos que un plan de capacitacién adecuado es el puntapié inicial de un
cambio organizacional y fundamental para evitar la resistencia al cambio ante lo
desconocido. Es de suma importancia la capacitacion del personal en la implementacion de
cambios tecnoldgicos; la transicion podria requerir entrenamiento para asegurar una
adopcion efectiva y una correcta utilizacion de las nuevas herramientas.

Nuevamente la inversion en tecnologia y la implementacién de cambios requieren
una evaluacion cuidadosa de costos y recursos necesarios, como asi también una
evaluacién de los beneficios a largo plazo.

En resumen, la investigacion destaca la necesidad de una revision y modernizacion
del sistema de compensaciones para mejorar la eficiencia, la calidad de la informacion y la
interoperabilidad con otros subsistemas en el area de RR.HH de la Municipalidad de

Neuquén.
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1° Entrevista al Sr. Leopoldo Quirch (Desarrollador)
1) ¢Coémo fue pensado el sistema de compensaciones en aquellos afios teniendo en

cuenta las tecnologias del momento, los conceptos y criterios que habian en la época?

2) ¢ Coémo fue el inicio del desarrollo del sistema de compensaciones?
3) ¢, Cudles fueron los lenguajes de programacion en los que fue desarrollado?
4) ¢Qué es lo que ingresa al sistema de remuneraciones?, ¢;Qué se procesa?, ¢y

cudles son las salidas que tiene el mismo?

2° Entrevista a la Sra. Ester Margarita Castillo, directora de sueldos de la

Municipalidad de Neuquén (administradora del sistema de liquidacion de sueldos)

1) ¢Cbomo definiria a los procesos internos del SI de Compensaciones?
Opciones: No se ajustan a las necesidades; Son acordes a las necesidades; Son
Optimos a las necesidades y requerimientos del sistema.

2) ¢Como es la interaccion de los subsistemas internos de la Subsecretaria de RR.HH?,
¢, COmo ve a su criterio la interoperabilidad y comunicacién entre los sistemas?

3) ¢Ud. Considera que el sistema de Compensaciones es flexible y se adapta a los nuevos
requerimientos, ya sean técnicos, tecnolégicos o legales?

4) ¢Cbmo le resulta la operacion del sistema de compensaciones?
Opciones: Funcional; Poco funcional; Muy funcional.

5) ¢El sistema de compensaciones le da libertad de suministros de informacion o depende
de otras areas para la solicitud de la misma?

6) ¢El sistema de compensaciones es operado en tiempo real?

7) ¢Todos los procesos que impactan en la liquidacion de haberes son automaticos, o
existen procesos manuales que son necesarios para la liquidacion de haberes?

8) Si tuviera que sugerir o recomendar mejoras en el sistema de compensaciones, ¢Qué

sugerencias propondria?

Encuestas:

A-Dirigida a usuarios administradores:

1) Enumere y describa cuales son los procesos internos que tienen lugar en el mes

2) ¢Como considera que es actualmente el desempefio del sistema de compensaciones
en relacion a los procesos de GRH?

Opciones: Muy satisfactorio; Satisfactorio; Poco Satisfactorio.

3) ¢Cuantos dias aproximadamente demanda el proceso actual de liquidaciéon de sueldos?

Opciones: Horas; Un dia; Dos dias 0 mas.
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4)

5)

6)

7)

8)

¢Considera que un reemplazo de la documentacion fisica por datos digitalizados
representaria un mejor acceso a la informacién y una reduccién de los tiempos para el
pago de sueldos?

Opciones: Si-No

¢ Cual de las siguientes tareas se realiza en mayor medida para garantizar que los datos
ingresen de manera efectiva entre el subsistema de RR.HH y otros subsistemas de la
organizacion?

Opciones: Migracién de datos; Carga Manual de datos; Procesos autométicos.

¢ Existen estandares o protocolos comunes de interaccion entre el subsistema de RR.HH
y los subsistemas con los que mantiene una vinculacion directa?

Opciones: Si-No

¢ Las tecnologias de gestion empleadas en el area de compensaciones permiten agilidad
en los procesos y la obtencion de informacion de calidad?. Opciones: Si-No.

¢, Cual es el nivel de interoperabilidad entre el subsistema de compensaciones y los
demas subsistemas que integran el proceso de remuneraciones?

Opciones: Excelente; Muy Bueno; Bueno; Malo.

B-Dirigida a desarrolladores:

1)
2)

3)

4)

5)

Enumere y describa cuales son los procesos internos que tienen lugar en el mes.

¢ Cudles de los siguientes problemas de interoperabilidad, considera que interfieren hoy
en mayor medida para la implementacion o uso adecuado del subsistema de RR.HH de
la Municipalidad de Neuquén?

Opciones: Compatibilidad de datos-estandares de datos; Migracion de datos sin
procesos de controles; Transcripcion de datos en forma manual; Adquisicién de
sistemas, de distintas areas, sin alineacién en politicas de software

Para facilitar la integracion de datos con otros sistemas, ¢Cual fue la l6gica en su
disefio?

¢ Cudl es el nivel de interoperabilidad entre el subsistema de compensaciones y los
demds subsistemas que integran el proceso de remuneraciones?

Opciones: Excelente; Muy Bueno; Bueno; Malo.

¢Cuél es el grado de digitalizacion en el proceso actual de gestion de las
compensaciones?

Opciones: Alto; Medio; Bajo; Muy bajo.

C-Dirigida a usuarios finales

1)
2)

Enumere y describa cuales son los procesos internos que tienen lugar en el mes.

¢, Como consideras tu interaccién y accesibilidad al subsistema de RR.HH?
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3)

4)

5)

Opciones: Excelente; Muy buena; Buena; Mala.

¢ Qué otras aplicaciones de software utilizas para resolver compatibilidad de datos en la
carga del sistema de compensaciones?

¢ Cudl de los siguientes problemas se te ha presentado al momento de compartir o
transferir datos entre el subsistema de RR.HH y otros subsistemas que utilizas en tu
trabajo?

Opciones: Informacién incompleta; no se pueden armar listados de acuerdo a los
distintos requerimientos; Dependencia total del 4rea de sistemas; Todos.

A tu parecer, ¢,cOmo es la experiencia del usuario del subsistema de RR.HH?

Opciones: Excelente; Muy buena; Buena; Mala.

77



