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INTRODUCCION

La modernizacion y mejoramiento de los procesos
de ensefianza-aprendizaje es preocupacion cons-
tante de las Universidades. Las exigencias que el
mundo actual plantea a las organizaciones que
deseen permanecer en el sistema econdmico, en
términos de productividad, generan una demanda
adicional al sistema educativo, especialmente en
el area de Formacién Avanzada, la cual atiende
una franja de profesionales que han estado, en su
mayoria, alejados algun tiempo de las disciplinas
académicas y que acuden a los programas de
Posgrado en busca de respuestas a sus proble-
mas organizacionales y de innovaciones para
aumentar su repertorio de respuestas.

La Universidad, como “cerebro de la sociedad”
-asi la llama Marco Palacios en su articulo para la
Revista del Icfes- no puede quedarse en el papel
de repetidora de libros, sino que tiene que garan-
tizar un valor de utilidad y de critica construc-
tiva, estimular la investigacion y “la curiosidad
intelectual desinteresada” (1)

En esta ponencia se argumenta que la tecnologia
informatica contribuye a la productividad del proceso
de aprendizaje, dadas las caracteristicas del partici-
pante en los cursos de Posgrado, la especificidad de
los contenidos y las necesidades de informacion;
consecuentemente, se expone un modelo de simu-
lacion de un Sistema de Informacién, como ejemplo
del avance que se ha logrado en nuestro medio en
materia de tecnologia educativa.

Se parte de la concepcién del aprendizaje adulto
como un proceso de “administrar” un ambiente (2),
lo cual implica motivaciones, funciones y condi-
ciones diferentes del aprendizaje temprano, puesto
que el resultado del proceso es una re-estructura-
cion mental consciente (Ruiz de Gopegui, 1983).
De esta manera, se ve al participante de un curso
de Posgrado como miembro actuante de un

(1) PALACIOS, Marco. “Estrategias para la educacién
superior afio 2000. Contribuciones a un debate
publico”. En: Revista del Icfes, Vot. 1, N 1, Mayo-
Agosto 1990 Bogota.

(2) GALVIS PANQUEVA, Alvaro. “Principios de Apren-
dizaje que fundamentan el disefio de software

educativo” En: Ingenieria de Software educativo. .

Uniandes, Bogot4, 1989, pag. 3-13. .

sistema, mas que como receptor pasivo. Se confi-
gura un "ambiente” en el cual el participante puede
desenvolverse con relativa facilidad, pues conoce el
lenguaje del area, pero también tiene que enfrentar
estructuras y procedimientos diferentes de los de
su rutina diaria. De esta forma, un curso apoyado
por computador se convierte en una experiencia
enriquecedora.

El area de Administracién de Personal es una de
las mas complejas, dado el nimero de varables
que se manejan y el nivel de incertidumbre involu-
crado en las decisiones. Con todo, es un area que
apenas comienza a ganar importancia frente a los
retos de la globalizacién de la economia y de la
Calidad Total. En materia de tecnologia educa-
tiva, sinembargo, se ha avanzado poco: la Admi-
nistracion de Recursos Humanos se ha estudiado
a través de conferencias, anilisis y solucién de
casos o discusiones mas o menos estructuradas,
siendo la intervencion del computador minima y
poco amigable, tanto para docentes como para
estudiantes.

En esta ocasién se quiere exponer el Proyecto de
Grado realizado por las Ingenieras de Sistemas
Claudia Cafiola y Gloria Vélez, quienes desarrolia-
ron la concepcién y montaje de un Sistema de
Informacion de Recursos Humanos (SIRH), simu-
lando condiciones de manejo de un Departamento
de Personal, donde se definen derroteros, se
“ejecutan” planes administrativos y se comparan
los resultados obtenidos con los esperados.

UNA VISION ECOSISTEMICA DEL
APRENDIZAJE ADULTO

El concepto moderno de aprendizaje, tanto a nivel
individual como organizacional (porgue también
las organizaciones aprenden), involucra la fijacién
de objetivos -0 niveles de aspiracién- y la compa-
racion entre el desempefio real y dichas metas
(Lanty Mezias, 1990). El aprendizaje se traduce en
un cambio comportamental, que comienza cuando
el desempefo esta, o se percibe, por debajo de
lo esperado. La motivacién para aprender, en un
adulto, estaria relacionada con su percepcién de
lo que le falta para alcanzar un estado deseado
(Hulse et al., 1975).

El alcance del proceso de aprendizaje también es
mas amplio para la persona adulta. Segn Viladot y
Romans (1988), cumple varias funciones: 1) Una
funcidn ociosa, que es ia de prepararlo para una
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utilizacién enriquecedora del tiempo libre; 2) Una
funcién personal, que es la busqueda de catarsis
y el cambio de actitudes negativas o desequili-
bradas, por actitudes positivas para el desarrollo de
la personalidad; 3) Una funcién social, cual es la
adaptacion a una serie de roles, responsabilidades
y valores; y 4) La funcién compensatoria o de
reciclaje, la cual le permite adaptarse a los
cambios del entorno.

El proceso mental de! aprendizaje adulto, por otra
parte, se asimila al aprendizaje temprano en
cuanto a que la participacién activa del dicente
afianza lo aprendido (Galvis, 1989) y se diferencia
en las capacidades que se explotan: mientras la
época previa a los 24 afios favorece la utilizacion
de las capacidades numéricas, espacial y de codi-
ficacién, con la madurez, las capacidades de infor-
macién, comprensién, lenguaje y vocabulario se
mantienen e incluso se incrementan (Viladot y
Romans, 1988).

Ahora bien, si se tiene en cuenta que la experiencia
aumenta la capacidad para resolver problemas
practicos, la simulacién representa la oportunidad
para cumplir con los cuatro principios basicos de
toda capacitacion efectiva: la Transferencia, la
Relevancia, la Realimentacion y la Repeticion
(Werther y Davis, 1987): el participante tiene la
posibilidad de recordar situaciones vividas, asimi-
larlas a la nueva situacién, ensayar soluciones
nuevas, comparar los resultados con lo que se
habia propuesto y ensayar de nuevo. El resultado
es una ampliacion del repertorio de respuestas
administrativas y, presumiblemente, innovacion a
nivel organizacional.

El proceso de aprendizaje, en general, se desarrolla
mediante una interaccién entre un individuo que
tiene un potencial y un ambiente propicio, donde
la persona ejerce una actividad que le permite
aprovechar su potencial. El aprendizaje, entonces,
esta directamente relacionado con la actividad
desarrollada por el aprendiz (Galvis, 1989).

Todas las corrientes psicolégicas han hecho su
aporte a la comprensién del fenémeno del apren-
dizaje. Un excelente resumen fue hecho por
Alvaro Galvis Panqueva (1989), con el propésito de
extractar fundamentos pedagdgicos para el disefio
de software educativo. .

Se parte de las dos grandes corrientes psicologi-
cas: el Conductismo, con su postulado basico de
que el hombre aprende aquello que es reforzado
por las consecuencias de su comportamiento; y
el Cognoscitivismo, que hace énfasis en las carac-
teristicas y potencialidades individuales como
base de! aprendizaje. Finalmente, expone una
teoria intermedia, el “Conductismo Cognoscitivo”,
de Robert M. Gagné, que integra los dos enfoques.

De la disertacion de Galvis Panqueva y, en apoyo
de la utilizacion de software educativo en los nive-
les de Posgrado, podemos extraer las siguientes
conclusiones:

1. EL bOCENTE MANEJA EL REFORZA-
MIENTO

La principal labor del docente es la de estruc-
turar un “camino” que lleve al aprendiz de una
situacién inicial diagnosticada, a una final prede-
terminada, mediante un proceso gradual, con
estimulos y reforzamientos diferenciales.

2. LA EFICIENCIA DEL APRENDIZAJE
DEPENDE DEL ESTUDIANTE

Si bien el aprendizaje programado puede ser
muy eficaz, puesto que aumenta la motivacion
proveniente de la realimentacion, la eficiencia no
pueda predecirse ni controlarse, ya que la utiliza-
cién del computador permite que cada persona
aprenda a su propio ritmo.

3. EN EL APRENDIZAJE INTERVIENEN
ELEMENTOS SUBJETIVOS

Las personas no reaccionan unicamente a
estimulos externos, pues tienen una estructura
cognoscitiva previa, la cual “filtra” y transforma la
percepcion de la realidad.

4. APRENDER ES RE-ESTRUCTURAR
“MAPAS” MENTALES

Como lo que determina el comportamiento
humano es la estructura cognoscitiva, el aprendi-
zaje mas significativo es aquel que modifica esa
estructura; pero eso sblo se hace internamente,
mediante el “insight” o discernimiento repentino.
Asi, ensefiar es generar la oportunidad para que
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el estudiante revise sus estructuras mentales y
aprender es incorporar informacién nueva a la
estructura existente.

5. EL APRENDIZAJE SE REFLEJA EN EL
COMPORTAMIENTO

Se dice que el aprendizaje ha ocurrido cuando
se produce un cambio perdurable en el comporta-
miento. Para producir este cambio, el individuo
procesa informacién de su entorno, mediante un
mecanismo interno compuesto por sus expectati-
vas y la capacidad de respuesta de su organismo.
Esta es, sin embargo, la forma méas sencilla de
aprendizaje; ia mas sofisticada es la generacién de
conocimiento ().

6. EL ADULTO APRENDE DESARROLLANDO
ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE

El proceso de aprendizaje tiene ocho fases:
Motivacién - Comprensién - Adquisicién - Retencién
- Recordacién - Generalizacion - Desempefio y
Retroalimentacién. En cada una de ellas (excep-
tuando la de Retencién, cuyo proceso es casi
desconocido), el profesor puede incentivar el
arraigo de la informacién. El aprendizaje adulto
esta estrechamente relacionado con el desarrollo de
Estrategias Cognoscitivas -maneras de aprender
mas eficientemente- y con la variedad de oportu-
nidades para aplicar los conocimientos.

Una simulacién puede proporcionar esa variedad,
al interior de un campo de accién especifico. Ella
posee tres componentes bésicos: Primero, la posibi-
lidad de determinar un nivel de resultados espera-
dos, con el cual se pueda confrontar el desempefio.
Segundo, un sistema de control que realimenta el
desempefio y le permite “corregir el rumbo”, lo
cual refuerza decisiones exitosas. Tercero, brinda
espacio para la busqueda y generacién de alterna-
tivas, promoviendo la ampliacién de esquemas
mentales. Asi, una Simulacién permite apreciar el
comportamiento global de la Organizacién Social,
tomar decisiones y observar sus efectos, apren-
diendo de una manera activa.

(3) RUIZ de Gopegui, Luis. Cibernética de lo Humano.

Madrid: Tecnos, 1983, p.118. .

LA SIMULACION Y LOS AMBIENTES DE
APRENDIZAJE

Si bien los modelos computarizados son simplifi-
caciones de situaciones y procesos decisionales,
una simulacion puede tomar una serie de supues-
tos y principios generales, representar un conjunto
de procesos organizacionales y ensamblar los
resultados de las decisiones que se tomen sobre
las variables o funciones.

En el area de Recursos Humanos, esta represen-
tacion es de mucha utilidad, especialmente por
las caracteristicas de elevada incertidumbre y
baja mensurabilidad de los procesos que maneja.
Aqui vale la pena destacar la observacién que
hacen Lant y Mezias (1990) sobre este género de
simulaciones, llamadas “Comportamentales”. Ellas
varian en la utilizacién de funciones lineales y
no-lineales, el nivel de racionalidad exigido, el tipo
y numero de ciclos de realimentacién y la inter-
relacion entre sub-procesos (4). La tendencia orga-
nizacional actual, segun estos autores, es la de
utilizar simulaciones mds descriptivas (menos
normativas), con una racionalidad limitada (en
contraste con los modelos netamente econémicos)
y con mas “loops”, o ciclos de realimentacion.

En esta presentacién se pretende explicar los
fundamentos teéricos del contenido de la simula-
cion, describiendo los supuestos bdsicos, los
objetivos propuestos y el procedimiento para su
manejo.

SUPUESTOS BASICOS DE LA SIMULACION

Este modelo fue creado para apoyar uno de los
cursos finales de la Especializacién en Relaciones
Industriales de la Universidad EAFIT, lo cual permite
suponer que el estudiante maneja los conceptos
de Estrategia, Procesos, Programas y Presupues-
tos de Personal que alli se simulan; y que durante
el ejercicio de la simulacién se incorporara el con-
cepto de Sistema de Informacién de Resursos
Humanos. Se presume también que el partici-
pante ocupa un cargo directivo en el area, lo cual
significa que puede definir datos de entrada como

(4) LANT, T.K. and Mezias, S.J. Managing Disconti-
nuous Change: A simulation Study of Organiza-
tional Learning and entrepreneurship. En: Strategic
Management Journal, Vol. 11 (1990) pag. 151.
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el Presupuesto de su Departamento. La accién
se sitlia en una organizacién manufacturera, pero
esta caracteristica solo tiene implicaciones for-
males.

Se simula un proceso de Auditoria de la Gestion
de Personal; por lo tanto, es un ejercicio de
evaluacion y control de la tarea administrativa.
Los resuitados del ejercicio (de un afio) se compa-
ran con datos de entrada de un periodo anterior,
ya involucrados en el programa. Se simulan las
relaciones entre sub-procesos, siendo la mayor
de ellas el control presupuestal a que se someten
los Procesos de Reclutamiento, Seleccién, Capa-
citacién y los Programas de Salud Ocupacional y
Desarrollo Organizacional. La informacién es
procesada e integrada en Cuadros de Resultados
e Informes de Gestién, de manera que el pariici-
pante no tiene que “regresar” a registros histéricos
para sustentar su labor administrativa.

LOS ELEMENTOS DE LA SIMULACION

El participante comienza la Simulacién conociendo
aspectos generales de la Organizacién. La pantalla
simula un Manual del Empleado, donde se informa
acerca de la historia, naturaleza y estructura de la
Organizacién y los beneficios legales y extralegales

que recibe la persona. Posteriormente, debe tomar
decisiones sobre aspectos presupuestales, planta
y movimientos de Personal. Definira la Estrategia
de Recursos Humanos y la manera como desa-
rroliara los Procesos$ y Programas, en términos de
fuentes de informacién, actividades que realizard y
metas que desea cumplir. Luego pasa a manejar
algunos instrumentos de medicién y, finalmente, a
elaborar informes de gestion basados en los resul-
tados obtenidos, comparados con los resultados
de un periodo anterior (ya dados en el programa).

Los elementos pueden sintetizarse en el
Diagrama de Flujo que se muestra en la Figura 1.

Una de las caracteristicas mas destacables de la
simulacién es la re-alimentacién sobre el desem-
pefio, tanto en términos de resultados (indices,
costos, Perfil de Clima Organizacional, adaptabili-
dad de la Estrategia), como en términos del proceso
(control presupuestal, verificacién de datos).

Caracteristicas del Software

El proyecto fue desarrollado en el lenguaje
HYPERCARD de Macintosh, un paquete que
permite presentar temas en pequefias unidades
de informacién (Tarjetas), importar gréficas e ima-

DATOS PERSONALES
\

SANCIONES Informacién Personal Informacién Personal
]\ de Empleados de Empleados
Inflaciones y Sanciones PRESUPUESTO
\
—1 Presupuesto de Relaciones Industriales Presupuesto de ]
Presupuesto de Programas y
U Programias y Procesos Procesos U
y 4 Informe de
S ; . 3. ry ora S
U] Garantias DEFINIR ) Presupuesto DESA- Programas tnforme_ U
A i bidio d RROLLAR rOCES05 Taboral ~ | A
ue ofrece BENEFICIOS ) Subsidio dew f ESTRUCTURAR }..Y Planes PROGRAMAS yp : PRODUCIR
R ;;emrzgens; AL transporte ORGANI- dc;l recurso Y generados INFORMES ] Informe o, R
| PERSONAL ZACION umano PROCESOS Final . |

(o) Balance social 0

Nomina por Persona Némina por Persona_ |
hred —

Datos de las Hojas de Vida

Puntaje de la Evaluacién

Y
NOMINA_PERSONAL

Puntaje de la Evaluacion

\

EVALUACION DEL DESEMPENO

FIGURA 1. DIAGRAMA DE FLUJO DE DATOS GENERAL
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genes de Scanner, integrar animaciones realizadas
en Videoworks, digitalizar sonidos e invocar ruti-
nas de otros lenguajes disponibles para Macintosh.

Caracteristicas del Manejo de la Simulacién

La mayor parte del desarrollo de la Simulacién se
hace a través del manejo de Pantallas que presen-
tan dibujos o textos con aito contenido grafico,
donde las opciones decisionales son represen-
tadas por “botones” que se activan presionando el
extremo superior del Mouse, un dispositivo con el
cual se desplaza el cursor en la pantalla hasta que
se ubica sobre el “botén” deseado.

Hay cuatro tipos de Pantailas:
1. Pantalla de Presentacion

Es la portada de la Simulaciéon. El usuario,
comienza a familiarizarse con el logotipo de la

Organizacién. Solo puede oprimir un “botén” para

continuar (ver Figura 2).
2. Pantallas de Menu

Son la via de acceso a los diferentes elementos
de la simulacion: la Organizacién, los Beneficios
al Personal, los Programas y los Informes (ver
Figura 3). C

3. Pantallas de Contenido

Muestran las sub-divisiones de los menus y
permiten al usuario apreciar contenidos concep-
tuales o entrar a operar ‘el sistema (ver Figura 4).

4. Pantallas de Refuerzo

Constituyen el mecanismo de Re-alimentacién:
verifica decisiones que signifiquen cambios impor-
tantes, informa sobre errores de procedimiento y
solicita instrucciones que falten para continuar o
salir del sistema.

OBJETIVOS DE LA SIMULACION DE UN
SIRH.

La Auditoria de la Gestion de Personal se define
como el sistema de revisién de politicas, programas
y practicas de Personal en una Organizacién, con el
propésito de informar a la Gerencia sobre la forma
como estan funcionando y ofrecer sugerencias para
su mejoramiento. Tal como fue concebida para esta
simulacion, es generar, operar y actualizar bases de
datos sobre el Personal de una Organizacién y las
actividades del area de Recursos Humanos, con el
fin de apoyar las decisiones gerenciales a este
respecto. Fundamentalmente, la simulaciéon cum-
plira los siguientes objetivos:

SIMULACION DE UN
SISTEMA D&
INFORMACION D&
RECURSOS HUMANOS

CLAUDIA YICTORIA CANOLA H.

Realizade Por: ™ y
GLORIA PATRICIA YELEZ |.
Aseseres
Centenido : AMALIA URREA CORTAYARRIA Medellin
Octubre 1990
Técnice Universidad EAFIT

LINEA DE INFORNATICA EDUCATIVA

-

v

FIGURA 2. PANTALLA DE PRESENTACION DE LA SIMULACION

Revista Universidad Eafit - No. 81 65



!'"'l"ﬁl!lllﬂ MENU_PRINCIPAL
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BENEFICIOS ORGANIZACION

Al PERSONAL
~
€a s

Salir del
Ayudas Sistema

FIGURA 3. PANTALLA DE MENU: Cada flecha es un "botén" de acceso a los archivos.

i lBeneﬁcios 3l Personal I

PRESTACIONES EXTRALEGALES

AS \
PROGRAM INFORMES >

¥ PROCESOS

Al dy
L
N
PRIMA
DE
YACACIONES
AT L% ~
N BUNIFICA- >y PRESTAMD®
" caw oo s
ESCOLAR ; ? : . YIVIENDA i
. 4 h e
S~ LICENCIA . -
DE 7 suBsIDIO
MATRIMO-
'\ TAMILIAR
O R o
Salir del
Prestaciones Sistema

| .
FIGURA 4. PANTALLA DE CONTENIDO: Muestra las opciones al interior de un archivo.
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1. Demostrar las posibilidades de estructuracion y
manejo de un Sistema de Informacion de
Recursos Humanos.

2. Incorporar instrumentos objetivos de medicién
de gestion en el campo del Recurso Humano y
ampliar el repertorio de respuestas de los
directivos de Personal.

3. Integrar conocimientos y concepciones nove-
dosas, de manera agil, con alto grado de
participacidon del dicente, para fomentar la
creatividad en el manejo y presentacién de
informacién.

DESARROLLO DE LA SIMULACION

El usuario de este paquete deberad hacer un reco-
rrido por algunas de las areas de informacién que
maneja un Departamento de Personal. simuladas
en este proyecto. Ellas son:

1. El Modulo de Beneficios al Personal

Contiene la historia de la Organizacién simu-
lada y una presentacién de las Prestaciones otor-
gadas por esta empresa hipotética al Personal que
ingresa.

Es fundamentalmente un Mddulo de Consulta y
la labor del Usuario es de actualizacién de cifras

usted tiene derecho a
quince dias hébiles,

remunerados.

-

prestaciones
legales

Por cada afio trabajado,

econdmicas (primas y auxilios, por ejemplo). Ver
Figuras 5y 6.

2. El Médulo de Organizacion

Contiene la estructura organizacional, el presu-
puesto para el Departamento de Personal, los
Bancos de Hojas de Vida, el Inventario de Recur-
sos Humanos, la Némina, Movimientos de Perso-
nal y Evaluacién del Desempefio.

El Usuario puede consultar la Némina, el Organi-
grama y el Inventario de Recursos Humanos;
los demas sub-médulos deben actualizarse,
ingresando informacién numérica. La Figura 7
muestra una Hoja de Vida.

3. EIl Médulo de Programas y Procesos

Es el “corazén” de la Simulacion. Se definen
como Programas: la Estrategia de Recursos Huma-
nos, Desarrollo Organizacional, Salud Ocupa-
cional e Imagen Corporativa.

En cada uno de estos Programas el usuario realiza
un Diagnéstico, estructura un programa de activi-
dades y “hace” una evaluacién final, escogiendo
entre las opciones presentadas er la pantalla. Los
resultados se van distribuyendo en los diferentes
informes.

Beneficios al Personal
Prestaciones Legales

VACACIONES

FIGURA 5. MODULO DE BENEFICIOS AL PERSONAL:
Représenta una hoja del "Manual del Empleado™.
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Denefloios 2l Persensl --
Prestaciones Legsles

Se paga 8 108 empleados que

devengan menos de dos ‘—— i i lll T )
]

sslorios minimos. El auxilio ik ’__E@
"] Q‘ o H

de transporte para 1990 es de .

$ 3797.50 mensua).

-

prestsciones
legales

FIGURA 6. BENEFICIOS AL PERSONAL. Actualizable cada afio.

DATOS PERSONALES

%ﬁﬁ“, cuni1Go: 7777,
NOHBRE : LUCIA I1SAZA OROZCO
CEDULA : .56.999.599. de ENVIGADO §SEXO(M/F) - F
LIBRETA MILITAR : DISTRITO: .
JESTRADO CIVIL (S/C/V/0): C NRO. DE HIJOS: 2
LUGAR DE MACIMIENTO : LEDELLIN. FECUN(D/M/A) : .4 /10/.%0
DIRECCION : DIAGONAL S5 * 30-87 1ELEFONO : 2305057

HUNICIPIO : MEDELLIN
FECHA VINCULACION (D/M/A): 15 / 7. /90

CARGO : 40 REPRESENTANTE DE VENTAS CENTRO DE €OsT0S: 1030

SALARIO 1NICIAL - ....80000 SOLARIO fACIuAL 20000
§ ESTUDIO TECNOLOGO $OTROS ESTUDIOS : CUR3O0S (ED. NO

AROS DE EXPERIENCIA LABORAL : 5 FORMAL)

ULTINO CARGO : YENDEDORA nﬂos:A ....... 4.

ENPRESA : UTENSILIOS MUMI0Z EVALUAC ION DEL DESEMPENO :

P

? :j Otrxo ja de Vida

Adicion

Ho jas de Vida

FIGURA 7. HOJA'DE VIDA USADA EN LA SIMULACION.
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Se denominan Procesos: el Reclutamiento, Selec- 4. EIl Modulo de Informes

cién, Capacitacién y Jubilacién. Al entrar a cada

uno de estos sub-médulos, el usuario generara Comprende:

alternativas de manejo de un Banco de Datos de

Fuentes, recursos que utilizard, modalidades y « Un Informe Laboral, el cual recoge informa-
resultados; estos Ultimos alimentan, automatica- cién demografica y de actividades realizadas
mente, cuadros de Resultados en los Informes durante el periodo (Figura 11).

(ver Figuras 8, 9 y10).

IMAGEN JUBILRCION

snLubD

CAPACITACION
QCUPACIONNAL

DESARROLLD SELECEION
1 ORGANIZACIONAL

ESTRATEGIN
DE RECURSOS RECLUTAM IENTO

HUMANOS

FIGURA 8. PANTALLA DE ACCESO A LOS ARCHIVOS DEL SIRH

Programas / Precesos

LaEstrategia de Recursos Hurmanos es fundarental para
lograr una ventaja competitiva para la eropresa
Constituye un programa tendiente a asequrar que el
personal de la Organizacion sea capaz cle curmplir conla
mision del negocio .

De laEstrategia que usted plantee a continuacién
dependeran todos los demas procesos de Recursos
Humanos.

Dicha Estrategia se desarrolla enlos siguientes 6 pasos.
En cada uno, escoja laalternativa que usted considera
debe formar parte de ella

J

FIGURA 9. PANTALLA DIDACTICA PARA ‘ENTRAR A SIMULAR LA ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS.
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[Programas / Procesos |

S4hlp]  DESARROLLO ORGANIZACIONAL

NECESITA UH PROGRAHA DBE D.O ?

1. Estd claramente definido el propodsito ?

[OJ sf 0 No [C] No se sabe

2. Es necesario revisar los programas de incentivos ?

0 si 0 No ‘[0 Algunos

3. La estructura de la organizacion es adecuada a las
necesidades ?

O si [J] No
P

Imagen D.O

FIGURA 10. PANTALLA DE ACCESO AL MODULO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

M
e INFORME LABORAL

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Salir del
Informes Sistema

FIGURA 11. PANTALLA ‘DE CONTENIDO DEL INFORME LABORAL.
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El Informe de Auditoria, un compendio de indi- « El'Balance Social, que extracta informacion de
ces y resultados de evaluaciones de los los Programas de Salud Ocupacional, Capacita-
Programas y Procesos (Figura 12). cién y Desarrclio Organizacional (Figura 13); y

@ INFORME DE_AUDITORIA

PROGRA-
MAS

PROCE-
S0S

<J

informes

FIGURA 12. PANTALLA DE CONTENIDO DEL INFORME DE AUDITORIA.

S H =
L
AREA DE |[FACTORDE DIFE- RESULTA- | RESULTA-| RESUL -
ACTIVIDAD |PONDERA- | META | T 0| RENCIA | Do 0BTE- | DO POSI- | Ta00
CION (%) NIDO BLE FINAL
INDICE DE
ROTACION 4 8®| -95%| 1288 | 5152 400 | 248.48
ALNS?STEI;)EO 2 3% 8 % -167 -334| 200 | 19666
'%‘Z‘,Z'TEAE,ED’LCDC "3 20%| -203%| 1115 3345| 300 | 26655
INDICE DE q
PRODUCTIVIDAD 1 460 ! 1 1 100 39
pﬁﬁ‘;ﬁ‘g;‘;‘,ﬁﬁ‘ 3 6 -1 117} 585 500 | 494.15
TOTAL 838.48 1500 | 140484
DEFICIT 59 %

< ’ informes

FIGURA 13. CUADRO DE RESULTADOS DEL BALANCE SOCIAL
(Seguin el Manual de la ANDI, Cimara de Comercio de Medellin y Camara Junior).
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El Informe Final, donde se resume la informa-
cion, que luego se clasifica seguin su relacién
con la actividad organizacional global, o con
las actividades especificas del Departamento
de Personal, y donde se deja un espacio para
que el usuario justitique, con sus propias pala-
bras, los resultados de su ejercicio (Figura 14).

En este Moddulo, la intervencion del usuario es
diferencial: minima en el sub-médulo de Informe
Laboral, pues muestra basicamente cuadros de
Resultados; maxima en el Informe Final, unico
archivo donde tiene que escribir.

INSTRUMENTACION

El ejercicio de simulacion requiere que el partici-
pante comprenda, maneje y diligencie los siguien-
tes Instrumentos de medicion:

1. Hoja de Vida

El programa muestra algunas de las Hojas de
Vida del Personal. Si se desea vincular una persona,
usando una de las opciones aparece un formato en
blanco, que el usuario llenard, previa consulta de
las vacantes.

2. Requisiciones y Traslados

Un formato en forma de tarjeta que se llenaria
en otra area para informar al Departamento de
Personal de sus necesidades de Personal. Se

conecta con el Inventario de Recursos Humanos
(Figura15).

3. Enfermedades y Sanciones

Dos tarjetas que se diligencian para crear el
archivo de cada empleado y que alimentan el
Informe Laboral y el Balance Social, respectiva-
mente (Figura 16). :

4. Evaluaciodn del Desempefio

Se simula un formato de Evaluacién donde el
patticipante “califica” al empleado nuevo, como
si fuera su jefe inmediato. El resultado aparece
en la Hoja de Vida (Figura 17).

Los archivos anteriores se conectan todos a
través del cédigo del cargo. Por lo tanto, el usuario
debera tener ese listado, previo al diligencia-
miento de dichos formatos. También esta dispo-
nible por pantalla.

5. Presupuesto

El usuario deberd distribuir una cantidad fija
asignada al Departamento, entre los diferentes pro-
gramas y procesos simuiados (Figura18).

6. Estrategia de Recursos Humanos

Siendo un concepto novedoso, el computador
provee al usuario de un marco conceptual, una

informes

INFORME FINAL

QO 1. Actividades relacionadas con la Organizacidn en total

1.1. Estrategia de Recursos Humanos
1.2. Programas de Imagen, Desarvollo y Salud Qcupacional
[

.3. Indices Comparativos

O 2. Actividades relacionadas con el Departamento de

Relaciones Industriales

2.1. Justificacién del manejo presupuestal
2.2. Procesos de Reclutamiento, Seleccidn, Capacitacion y

Jubilacidn

2.3. Administracidn de 1a Nomina y Movimientos de Personal

& D

Inf s Seleccion
nforme impresora

— Salir del
Imprimir Sictema

FIGURA 14. PANTALLA QUE PERMITE LA‘:ORGANIZACION DEL INFORME FINAL DE LA SIMULACION.
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Orgaénicacion
Movimientos de Personal

REQUISICION

/

VENDEDOR
DEPARTAMENTO : MERCADEQ

e

] & “»

Movimientos -
vCal gos Otra Requisioidn
acantes

de Personal Retiro Adicion

FIGURA 15. PANTALLA QUE MUESTRA LAS VACANTES EXISTENTES.

: —r
Organizacion

Ll ENFERMEDNDES oo
CT ,

INSTR!''CCION : Cologue en cada coluinnha, e1 tolal de persanas
afectadas y dias de incapacidad nue uzted estime

pertinente .
T010L TOTAL

PERSONNDS DIAS DE

AFECTADAS INCAPACIDAD
A Enfermedades Cardiovasculares .. 10, L)
2N Enfermedades Respiratorias ’
A Enfermedades Digestivas .. 200 20,
I Enfermedades Psiquicas
A Enfermedades de la Piel
A Arecclones Musculares e 2. 33,
2 Afecciones de la Vista ... 30 40,

Afecciones Oseas

:E; ® 75 155 »

Ocupacional Nuevos Totales Accidentes

FIGURA 16. INSTRUMENTO QUE PERMITE SIMULAR EL TOTAL DE ENFERMEDADES DURANTE UN PERIODO.
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NIVEL ADMINISTRATIVQ Grganizaoin

[oly ] Hojas de Vida|
l' . : . 6666 . | |2 90
"llllllll', CoDiIGo : FECHA (D/M/Q) : /127

Puntaje
NOMBRE : ANA MARIA VELEZ JARAMILLO (1..4)
EEND MIENTO EN EL TRABRJO ) ) --2
antidad y calidad de trabajo ejecutado enun tiempo determinado.
RELACIONES INTERPERSONNLES
Comunicacion con superiores, compaieros, clientes y/0 proveedores.
DISCIPLINA
Cumplimiento de los reglamentos internos y drdenes :
COOPERACION _ . , ,
Ayuda prestada a los superiores y compaiieros dentro de su drea y/o
dentro de otras areas siempre y cuando su jefe se lo solicite.
CUIDADO CON LOS ELEMENTOS DEL TRABAJO Y/0 MERCANCIA
Cuidado y manejo de equipos, herramientas y/o mercancia retacionada
GRADO DE SATISFACCIUN DEL JEFE CON ESTE TRRBAJADBORN
Hojas de Vida Realizar Evaluacion Evaluacion Otro Empleado
FIGURA 17. INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO.
m “Jrgsnizaoién'
G4 PRESUPUESTO
"W
CHAZ tiene un presupuesto anual de 250000 Q00 Je o
cual asigna al Departamento de Personal 13 <iina de
$350°000 000 para que usted los reparta asi.
§ ]
®imagen 13, 7500000
® Seleccion
- Pruebas Psicotécnicas = 2300000
- Examenes Médicos - 2500000
@ Jubilacion A0 5000000
® Capacitacion .. 19, 5000000
® Reclutamiento 10, 5000000
® Salud Ocupacional . 20, 'OUO‘*}'OOQ
® Desarrollo Organizacional 29 12500000
PN 100 50000000
<J o &
Organizacién Cambio Fresupuesto Salida

FIGURA 18. INSTRUMENTO DE APROPIACION PRESUPUESTAL DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL.
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guia para establecer la Estrategia de esa Orga-
nizacién y el instrumento de Auditoria.

7. Diagnostico de Clima Organizacional

Es el instrumento clave del Desarrollo Orga-
nizacional. Aqui también se proporciona al estu-
diante un pequefio marco conceptual y una guia
para la evaluacién de un “estado inicial” y un
“estado actual” del ambiente de trabajo, de mane-
ra que en el Informe de Auditoria se puedan apre-
ciar Perfiles comparativos del Clima, los cuales
deberan ser el resultado de una accién tomada a
través de los programas de Capacitacién o de Salud
Ocupacional. Estos resultados son fabricados por
el usuario; los Informes, que recopilan las decisio-
nes en el tiempo, permitiran ver la consistencia de
la gestion administrativa (Figura19).

8. Programas de Salud Ocupacional

Es necesario contestar un cuestionario que
representa el diagnéstico de Higiene y Seguridad
Industrial y los problemas de Medicina del Trabajo.
A continuacién, el usuario establece, entre las
diferentes opciones, los componentes de su progra-
ma de Salud Ocupacional. El Gnico sub-programa
que no esta sujeto a control presupuestal es el de
Programas de Prevencion: su costo debera justifi-
carse en el Informe Final.

ENFASIS

OBJETIVOS
ESTRUCTURA
POLITICAS/NORMAS
ESPIRITY DE TRABAJO

RELACIONES GRUPALES
DESARROLLO PERSONAL

ESTILOS ADMINISTRATIVOS
RELACIONES CON LOS JEFES
FACILITACION DEL TRABAJO
DINAMISMO DE LA ORGANIZACION

<«

Programas a———

9. Ilmagen Corporativa

Similar alos instrumentos anteriores, se tratade
un cuestionario que valora el estado actual de la
imagen organizacional, tanto externa (relaciones
con los clientes y el gobierno), como interna
{manejo de comunicaciones con los empleados).
El informe muestra, en un grafico, los puntos
fuertes y débiles de este rubro.

10. Matriz de Productividad

Se introduce un nuevo instrumento de medi-
cién, esta vez para los programas de Capacitacién.
Se establecen de antemano los parametros y el
estudiante “califica” el nivel de cumplimiento en
una matriz de resultados. E! producto es un indice
que se compara con el del afio anterior (Figura 20).

CONCLUSIONES

Este proyecto ha sido sometido a revisién prefiminar
por parte del grupo de estudiantes de la Especia-
lizacién en Relaciones Industriales de la Univer-
sidad EAFIT, quienes estaban terminando el curso
de Auditoria del Recurso Humano. La evaluacion
de esa experiencia permitié llegar a las siguientes
conclusiones:

1. La Simulacién es un ejercicio que promueve
la concentracién de la persona en una situacion

PERFIL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

I \"

DIAGNOSTICO INICIAL
DIAGNOSTICO ACTUAL

Informes
iInforme de Auditoria
Programas

FIGURA 19. CUADRO DE RESULTADOS DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
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Informes
informe Laboral
indices

[respuesta | equipo [DESERCION JPRODUCCION [CALIDAD JcoBERTURA

[ 76 T es ] 12 ] a0 | 80 | 90 ] niveractum
100 100 0 600 100 100 10
97 95 2 550 96 98 9
94 90 4 500 92 96 8
91 85 6 450 88 94 7
88 80 8 400 84 92 6
85 15 10 350 80 90 5
82.. 70 12 300 76....]....88 4
19 65 14 250 2 86 3
26 60 16 200 68 84 2
73 55 8 150 64 82 \
70 20 100 60 80 g
2 3 4 6 <] 5 Punteje
10 10 15 25 30 10 Ponderacibén
20 30 60 150 150 Yalor
d INDICE DE PRODUCTIVIDAD : 460
Indices
INDICE ANO ANTERIOR : 400

FIGURA 20. CUADRO DE MEDICION DE LA PFiODUCTIVIDAD DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION.

y prolonga el periodo de atencién, pues se esta 6.

creando un escenario particular. Facilita la
comptensién de funciones especificas de un
Departamento de Personal en una Organiza-
cidny latransferencia a realidades propias de la
empresa en la cual se desempefia el partici-
pante.

La representacién grafica, la animacion y la
realimentacion inmediata hacen que se com-
prendan mas claramente los conceptos
tedricos.

La utilizacién deltiempo individual se intensifica:
se ven mas conceptos y se establecen mas
relaciones mentales en menos tiempo que en
el salén de clase.

El manejo amigable del equipo y del programa
vencen la resistencia al computador que tiene
el usuario nedéfito.

Las diferencias individuales en el ritmo de
aprendizaje, el grado de interés que despierta
el programa y Ia destreza adquirida, generan
problemas de coordinacién, especialmente en
grupos numerosos, afectando la eficiencia de
la ensefhanza. :

El HYPERCARD es una herramienta muy util
en el desarrollo de simulaciones, dada la
amplia gama de posibilidades de presentacién
de la informacién. Sinembargo, es lenta en
célculos y en la verificaciéon de los datos.

La experiencia permiti6 comprobar que muchas
funciones relacionadas con el aprendizaje pueden
ser “compartidas”™ con el computador, liberarido
energia para el proceso creador y acelerando el
de asimilacion de comportamientos nuevos. Y la
Universidad es el sitio ideal, con los recursos mas
importantes para emprender la tarea de la reno-
vacion en los esquemas mentales de quienes
-quizads todavia por algun tiempo- manejan los
destinos de nuestras Organizaciones.
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