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RESUMEN

La adecuada formación de recursos humanos se constituye 
como una de las piedras angulares del quehacer de las 
Instituciones de Educación Superior. Ello, al considerar 
tanto la misión social que en las mismas prevalece, como 
el valor que adquiere el egreso de gente competente para 
integrarse al mercado laboral y con sus capacidades, 
contribuir a la solución de los problemas que en cada 
momento emergen tanto en el entorno físico como en el 
social. El instituto de Investigaciones y Estudios Superiores 
de las Ciencias Administrativas de la Universidad 
Veracruzana, consciente de esta misión, y en la función 
sustantiva de docencia, ha considerado la inclusión de 
experiencias educativas relacionadas con el quehacer 
investigativo, en los programas académicos que a nivel de 
PDHVWUtD�RIUHFH��&DVR�HVSHFt¿FR�HV�OD�0DHVWUtD�HQ�&LHQFLDV�
Administrativas, programa que contempla cuatro cursos de 
metodología, mismos que tienen el propósito de brindar al 
estudiante elementos de investigación que forman parte 
del quehacer del profesional de la Ciencia Administrativa. 
El presente documento muestra el planteamiento, proceso 
y resultados de una investigación realizada como trabajo 
recepcional para la obtención del grado de Maestro en 
Ciencias Administrativas. Con ello, se pretende que el 
mismo sirva como referente para futuros trabajos de 
investigación que a nivel académico se realicen.

Palabras clave: Gestión del capital humano; sistemas de 
información.

ABSTRACT

Proper training of human resources is established as 
one of the cornerstones of the work of higher education 
institutions. This , considering both the social mission in 
the same precedence as the value acquired by the exit 
of competent people to join the labor market and their 
capabilities to contribute to solving the problems that 
arise from time to time both in the environment physical 
and social. The Institute for Research and Advanced 
Studies in Management Sciences from the Universidad 
Veracruzana, conscious of this mission, and the substantive 
role of teaching, considered the inclusion of educational 
experiences related to research work in the academic 
SURJUDPV� DW� WKH� OHYHO� RI� PDVWHUIXOO\� GHOLYHUV�� 6SHFL¿F�
case is the Master of Administrative Sciences, program 
methodology includes four courses, they are intended to 
provide students with research elements that are part of the 
professional work of the Administrative Science. This paper 
shows the approach, process and results of an investigation 
as receptional work to obtain the degree of Master of 
Administrative Sciences.Thus, it is intended to serve as a 
reference for future research work in academia is made. 

Keywords: human capital management, information 
systems.

I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, la globalización ejerce presión para que 
las empresas encuentren, desarrollen y conserven 
a los mejores colaboradores con sus talentos, 
WUDWDQGR� GH� H¿FLHQWDU� DO� PLVPR� WLHPSR� OD� JHVWLyQ�
de este capital.  Hoy en día, es muy importante que 
las empresas utilicen nuevas herramientas que les 
proporcionen una completa visibilidad de toda la 
organización, y les ayuden a ajustar su mejor talento 
según sus prioridades estratégicas, reduciendo los 
costos y desarrollando un personal sólido y más 
acorde a las necesidades de la organización y su 
entorno.

El propósito de la gestión del capital humano es 
LGHQWL¿FDU�D�ODV�SHUVRQDV�PiV�LGyQHDV�SDUD�UHDOL]DU�
la tarea organizacional, aplicarlas a la misma, 
gestionar su desarrollo y conservar su integridad 
ItVLFD��SVLFROyJLFD�\�PRUDO��D�¿Q�GH�TXH�OD�RUJDQL]DFLyQ�
cuente con personal adecuado a los requerimientos 
para asegurar su permanencia y crecimiento, y por 
ende, de los propios colaboradores.  El sistematizar 
los procesos que dicha gestión implica, representa 
sin duda una herramienta valiosa para lograr una 
mejor productividad, y a la vez estar en condiciones 
de satisfacer las necesidades de información para 
tomar decisiones acerca del mejoramiento de 
la gestión del capital humano y del logro de los 
objetivos establecidos para la misma.

En el caso de la gestión del capital humano, 
HQ�HVSHFt¿FR�HQ�OD�IDVH�GH�FRQWURO��HO�FRQWDU�FRQ�XQ�
sistema de información automatizado de la gestión de 
los recursos humanos, implica una labor orientada a 
integrar la información que al respecto se considere 
necesaria, y aplicarla a las nuevas tendencias de 
tecnología de información. 

Toda acción humana encaminada a lograr 
propósitos establecidos requiere, si se busca la 
H¿FLHQFLD��FRQWDU�FRQ�PHFDQLVPRV�GH�YHUL¿FDFLyQ�GH�
avances y de control de las acciones emprendidas. 
Para el caso de los procesos administrativos, ello se 
produce a través de la fase denominada control.
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Considerando las áreas funcionales en las 

cuales la administración puede incidir, es posible 

D¿UPDU�TXH�HO�SURFHVR�TXH�OH�FRUUHVSRQGH�HV�IDFWLEOH�
de aplicarse en todas y cada una de sus fases. La 

administración del capital humano no es la excepción.

$�¿Q�GH�FXPSOLU�VX�FRPHWLGR��OD�DGPLQLVWUDFLyQ�
de estos recursos requiere determinar la cantidad y 

calidad que de los mismos requerirá la organización 

en un momento y lugar determinado; organizar 

la tarea a realizar y hacerse de los elementos 

que considere de mayor idoneidad acorde a las 

exigencias de los puestos diseñados; aplicar a las 

personas seleccionadas a las tareas determinadas 

y conducir los esfuerzos del personal hacia el 

logro de los propósitos establecidos, motivándolos 

y estableciendo las condiciones necesarias y 

VX¿FLHQWHV� SDUD� FRQVHUYDUORV� GH� OD� PHMRU� PDQHUD�
HQ�OD�RUJDQL]DFLyQ��\�UHDOL]DU�DFFLRQHV�SDUD�YHUL¿FDU�
HO� VHQWLGR� GH� ORV� SURFHVRV� VHJ~Q� OR� SODQL¿FDGR��
y a partir de ello tomar las decisiones que se 

estimen pertinentes. Ello, deja visualizar de forma 

FODUD� OD� DSOLFDFLyQ� GH� ODV� IDVHV� GH� SODQL¿FDFLyQ��
organización, dirección y control al área funcional 

de la administración del capital humano en las 

organizaciones.

3DUD�HO�FDVR�GHO�FRQWURO��pVWH�VH�UH¿HUH�DO�TXH�
corresponde al proceso integrado por las cuatro 

fases que le preceden, y comprende básicamente 

dos tipos de acción. A saber, la conformación de 

un sistema de información de recursos humanos 

así como de la auditoría que corresponde. Para el 

SULPHU� FDVR�� VH� KDFH� QHFHVDULR� HVSHFL¿FDU� HQ� XQ�
sistema –de preferencia digital- los aspectos más 

relevantes del personal de la organización tanto de 

su naturaleza como de su vida laboral dentro y fuera 

de la organización. Para el segundo, se requiere del 

establecimiento de los indicadores con base en los 

cuales será posible contrastar las acciones esperadas 

con las realizadas.

En este artículo se describe el proceso y 

resultados de un estudio que fue la base de un 

trabajo recepcional orientado a la obtención del 

grado de maestría de una egresada del Programa 

Académico: Maestría en Ciencias Administrativas 

que ofrece el Instituto de Investigaciones y Estudios 

Superiores de las Ciencias Administrativas de la 

Universidad Veracruzana, estudio realizado en una 

empresa de servicios de sistemas computacionales y 

administrativos, y que tuvo el propósito de establecer 

las bases para crear un sistema de información de 

recursos humanos que pudiera ser de utilidad para 

la toma de decisiones en cuanto a la gestión de su 

capital humano.

II. LA PLANIFICACIÓN DEL ESTUDIO

II.1. El problema abordado

La investigación realizada tomó como punto de 

partida la fase del proceso administrativo denominado 

control. Esta fase se orienta a comprobar la calidad y 

H¿FLHQFLD�GH�ODV�DFFLRQHV�HPSUHQGLGDV��HVWDEOHFLHQGR�
las bases para realizar, en el caso que lo amerite, los 

ajustes que se estimen pertinentes.

En un primer acercamiento con la empresa Alta 
&RPHUFLDOL]DFLyQ�HQ�2¿FLQDV�6�$��GH�&�9� (ACOSA, por 

sus siglas), situada en la ciudad de Xalapa, Veracruz, 

se pudo visualizar que aun cuando a la fecha del 

estudio se había logrado un alto grado de desarrollo, 

no se contaba con un sistema de información del 

FDSLWDO�KXPDQR��VLWXDFLyQ�TXH�SRU�XQ�ODGR�GL¿FXOWDED�
el control de las actividades propias de la gestión 

de capital humano, tanto como el proceso de toma 

de decisiones inherente a esta área funcional de la 

Administración. Asimismo, se pudo percibir que en 

la empresa se ocasionaban por este hecho, gastos 

innecesarios de papelería y recursos materiales, sin 

considerar las bondades que ofrece la tecnología de 

punta que maneja la organización.

Bajo este considerando, se consideró pertinente 

el establecimiento de la siguiente pregunta de 

investigación:

¿Cuáles de los elementos que pudieran 

LGHQWL¿FDUVH� GXUDQWH� HO� SHULRGR� GH� HVWXGLR��
eran susceptibles de integrar una propuesta al 

mejoramiento del sistema de gestión del capital 

humano de la empresa sujeto de estudio?

Pregunta que al estar orientada a una 

descripción del objeto investigado, no requirió 

de inicio el establecimiento de una hipótesis. No 

obstante, se consideró como variable de estudio a 

la gestión del capital humano, la cual se conceptuó 

como el Sistema de administración de personal 
y de sus recursos integrados por las funciones de 
incorporación, cuidado, conservación y desarrollo 
del capital humano de una organización.

II.2 El contexto

La empresa $OWD� &RPHUFLDOL]DFLyQ� HQ�2¿FLQDV�� 6�$�
de C.V., (ACOSA), empresa ubicada en la ciudad de 

Xalapa, Veracruz, dedicada a la comercialización de 

PRELOLDULR�\�HTXLSR�GH�R¿FLQD��DVt�FRPR�D�OD�RIHUWD�
de servicios informáticos.

,,���/D�MXVWL¿FDFLyQ�GHO�HVWXGLR

Cualquier estudio e intervención que se realice en 

una organización, si se hace en forma adecuada, 

profesional y pertinente, es susceptible de tener 

repercusiones favorables en su desarrollo. Tratándose 

del capital humano con que se cuente, esto constituye 

una gran responsabilidad, al considerar la naturaleza 

integral y por tanto la complejidad de la gestión del 

ser humano. 

Con base en el problema visualizado, el trabajo 
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FRQWHPSOy� VX� MXVWL¿FDFLyQ� HQ� OD�PHGLGD� HQ� TXH� OD�
necesidad de contar con un sistema de información de 
esta naturaleza para la empresa antes mencionada, 
se constituía como un área de oportunidad que debía 
ser aprovechada para contribuir a un desarrollo 
DGHFXDGR��VREUH�WRGR�HQ�OD�H¿FLHQFLD�GHO�PDQHMR�GH�
su personal, visualizando a la vez impactos en los 
órdenes social, económico y político. 

En el primer caso, se consideró que con un 
sistema de información debidamente estructurado y 
aplicado, se podría contribuir al manejo adecuado 
del personal, con lo cual la empresa estaría en 
condiciones de brindar un mejor servicio a la sociedad 
a la cual se debe. De igual manera, se podrán atender 
GH�PDQHUD�PiV�H¿FLHQWH�ODV�GHPDQGDV�GHO�SHUVRQDO�
que allí labora.

En el segundo, se esperó que al contar con un 
adecuado manejo de personal, la empresa y por 
ende brindar un mejor servicio, obtendría mayores 
recursos susceptibles de aplicar a su desarrollo y 
de su personal. Además, al contar con un sistema 
de información de capital humano, se podían abatir 
costos de papelería y recursos materiales con lo 
que el ahorro resultante, podría canalizarse para 
ofrecer diversos cursos que aunados a los que en 
ese momento se ofrecían, capacitarían de manera 
PiV�H¿FLHQWH�DO�SHUVRQDO�GH�HVWD�HPSUHVD��FRQ�HOOR�
sería posible continuar con la mejora de atención 
al cliente, lo cual también representaría un servicio 
económico y social.

Finalmente, considerando lo comentado en 
los dos aspectos anteriores, la empresa lograría 
una mejor imagen institucional hacia los clientes 
reales y potenciales, derivando de ello un mejor 
posicionamiento, que a manera de círculo virtuoso, 
LPSOLFDUtD�EHQH¿FLRV�VRFLDOHV�\�HFRQyPLFRV�

II.4  Los objetivos a alcanzar

Todo trabajo requiere del establecimiento de 
objetivos a alcanzar durante el estudio. Para el caso 
que nos ocupa, se plantearon los siguientes:

Objetivo general.
Coadyuvar al mejoramiento de la gestión de capital 
humano de la empresa Alta Comercialización en 
2¿FLQDV�6�$��GH�&�9., a través de sugerencias para 
integrar un sistema de información de recursos 
humanos, a partir de los resultados de un estudio 
de opinión. 

2EMHWLYRV�HVSHFt¿FRV�
x� Conocer los procesos de gestión del capital 

humano que se desarrollan en la empresa 
sujeto de estudio.

x� ,GHQWL¿FDU� ORV� HOHPHQWRV� VXVFHSWLEOHV� GH�
integrar un sistema de información de 
recursos humanos para esta empresa.

x� Fundamentar teórica y empíricamente 

dichas sugerencias.
x� Presentar a la parte directiva de la empresa, 

las sugerencias resultantes de este estudio.

II.5 Tipo de estudio

Tomando en cuenta la naturaleza de la investigación 
y considerando la Aproximación a una Taxonomía 
de Tipos de Investigación elaborada por Ortiz y 
(VFXGHUR���������HO�HVWXGLR�SXGR�WLSL¿FDUVH�FRPR��

Aplicado, ya que estuvo orientado a contribuir 
D�VROXFLRQDU�SUREOHPDV�HVSHFt¿FRV�UHODFLRQDGRV�FRQ�
nuestro objeto de estudio. Documental y a la vez de 
campo, ya que se analizaron distintos documentos 
de la empresa investigada, además de que se 
recabaron los datos que se consideraron pertinentes 
en el contexto donde el objeto de estudio tuvo lugar, 
SRU�OR�FXDO�WDPELpQ�VH�SXGR�FODVL¿FDU�FRPR�µin situ’.

Considerando que no se manipularon variables, 
sino que se observó la situación una vez ocurrido el 
fenómeno, se trató de un estudio no experimental 
de corte transversal, ya que se recolectaron datos en 
un solo momento. A la vez, fue descriptivo ya que se 
EXVFy�OD�HVSHFL¿FDFLyQ�GHO�FRQMXQWR�GH�SURSLHGDGHV��
características y rasgos del fenómeno analizado, 
WHQLHQGR�XQ�HQIRTXH�PL[WR�\D�TXH�VH�FXDQWL¿FDURQ�
características del fenómeno de estudio y también 
se interpretaron los puntos de vista de los sujetos 
de estudio.

III. EL DESARROLLO METODOLÓGICO

,,,���'H¿QLFLyQ�GH�OD�SREODFLyQ

La población estudiada estuvo constituida por 29 
personas que durante el periodo de estudio prestaron 
sus servicios en la empresa ACOSA, considerando 
tanto al personal administrativo y operativo como 
a los jefes de área. Dado el número de sujetos de 
estudio, se optó por realizar un censo.

III.2 Técnicas e instrumentos

Para recabar los datos se utilizaron las técnicas de 
encuesta y entrevista. El cuestionario y la cédula de 
entrevista, respectivamente, fueron los instrumentos 
de recolección de datos, cuya construcción se basó en 
un desglose de variables; tras un  análisis minucioso 
de las mismas, se pudieron derivar los ítems que 
los integraron. El procedimiento que corresponde 
incluyó las siguientes etapas:

1. 6H�GH¿QLHURQ�FRQFHSWXDOPHQWH�ODV�YDULDEOHV�
2. Posteriormente, por cada variable, se 

HVSHFL¿FDURQ� ODV� GLPHQVLRQHV� TXH� VH�
consideraron pertinentes. 
La siguiente tabla muestra un ejemplo de la 
primera variable:

Ciencia Administrativa 2013-2                                                                                                       IIESCA
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Tabla 1. Dimensión de variables.

9DULDEOHV Dimensión

Gestión del capital 
humano

Incorporación del 
capital humano

Conservación del 
capital humano

Desarrollo del 
capital humano

     Fuente: Elaboración propia.

Una vez realizado lo anterior, se procedió 
a establecer las diversas categorías para cada 
dimensión que se asignó a las variables de estudio; 
OR�DQWHULRU�FRQ�OD�¿QDOLGDG�GH�REWHQHU�XQD�GH¿QLFLyQ�
sobre el parámetro que se deseó medir dentro 
de la empresa. La tabla siguiente ofrece una 
muestra, tomando como ejemplo la dimensión de 
“incorporación del capital humano”.

Tabla 2. Categorías de variables.

9DULDEOHV Dimensión Categoría 'H¿QLFLyQ�

Gestión del
 capital 
humano

Incorporación
de  Capital 
Humano

Interno
Cuando la empresa toma en 
cuenta a su personal para 
ocupar puestos vacantes.

Externo

Cuando la empresa acude 
al mercado de Recursos 
Humanos para ofrecer 
puestos vacantes.

Fuente: Elaboración propia.
 

Cabe mencionar que el procedimiento 
descrito en el párrafo anterior, se realizó para cada 
una de las categorías asignadas a sus variables 
correspondientes.

3. Por último, se determinaron indicadores 
que permitieran tener una forma de 
medir cada factor asignado a las variables 
SDUD�� ¿QDOPHQWH�� IRUPXODU� OD� SUHJXQWD�
correspondiente a nuestra categoría. La 
WDEOD�GH�DEDMR�HMHPSOL¿FD�OD�H[SOLFDFLyQ�GH�
este párrafo:

7DEOD����'HVJORVH�GH�OD�9DULDEOH�,QFRUSRUDFLyQ�GH�3HUVRQDO�

9DULDEOHV Dimensión Categoría 'H¿QLFLyQ Indicador ËWHP

Gestión 
del capital 
humano

Incorporación 
del capital 
humano Reclutamiento 

Proceso a través 
del cual se informa 
al mercado de 
recursos humanos, 
que existen puestos 
vacantes en la 
organización.

En cuanto a la 
fuente interna:
x� %ROHWtQ�R¿FLDO
x� Memorándum

¢7RPD�HQ�FXHQWD�
DO�SHUVRQDO�GH�
OD�HPSUHVD�SDUD�
RFXSDU�SXHVWRV�
YDFDQWHV"

En cuanto a la 
fuente externa:
x� Anuncios en 

prensa
x� Visitas a 

universidades

¢&XiO�HV�HO�PHGLR�
TXH�XWLOL]D�SDUD�
GDU�D�FRQRFHU�
SXHVWRV�YDFDQWHV�DO�
PHUFDGR�ODERUDO"

Fuente: Elaboración propia.

Realizado el mismo procedimiento para cada 
una de las variables en estudio, se obtuvieron 
¿QDOPHQWH�ORV�tWHPV�R�SUHJXQWDV�TXH�LQWHJUDURQ�ORV�
instrumentos de recolección de datos, a lo que siguió 
la selección de las preguntas que constituyeron cada 
uno de los instrumentos elegidos. La validación que 
correspondió, fue a través del juicio de expertos.

Es importante señalar que los instrumentos 
fueron aplicados al personal operativo y administrativo 
de la empresa, así como a los jefes de área de la 
misma; esto con el objetivo de obtener una mayor 
información desde perspectivas diferentes.

,9��5(68/7$'26

Derivados del análisis que correspondió, se obtuvo 

lo siguiente:

Respecto al personal administrativo/operativo

(Q� OR�TXH� UH¿HUH�D� OD� FRQWUDWDFLyQ�� HQ� OD� HPSUHVD�
no existe preferencia en la contratación en cuanto 
al género o estado civil. La contratación es de 
forma permanente y su proceso es rápido. Sí 
FXHQWD la empresa con un proceso de inducción. 

Un estudio de opinión orientado al mejoramiento de la gestión del capital humano de la empresa Alta 
&RPHUFLDOL]DFLyQ�HQ�2¿FLQDV�6�$��GH�&�9�
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Casi la totalidad de la población considera que su 
sueldo es regular; ello representa amenaza y puede 
enfrentarse a una constante rotación de personal.

En cuanto a las prestaciones,  estímulos y 
bonos económicos, el personal comenta que no 
existen estímulos de puntualidad ni por comisión, 
únicamente poseen prestaciones en cuanto al servicio 
médico, y aquella relacionada con la adquisición de 
vivienda por parte del Instituto del Fondo Nacional 
para la Vivienda de los Trabajadores (INFONAVIT). 
Asimismo, mencionaron que la mayoría del personal 
ha laborado tiempo extraordinario, lo que lleva 
a pensar en una fuerte carga de trabajo. En otra 
opinión, se menciona que el hecho de contar con 
prestaciones o estímulos económicos, causaría 
mayor motivación para trabajar. Ante esta situación 
VH�LQ¿HUH�TXH�QR�H[LVWH�XQ�SURJUDPD�GH�LQFHQWLYRV�GH�
forma equitativa en todas las áreas y se detecta una 
IDOWD�GH�LQIRUPDFLyQ�HQ�ORV�EHQH¿FLRV�HFRQyPLFRV�

En lo referente al Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación (DNC), pVWH sólo se realiza en algunas 
áreas de la empresa. La frecuencia es variable 
dependiendo de la necesidad de cada área. Casi el 
total de la población desconoce la existencia de un 
plan de capacitación establecido por la empresa. 
Asimismo, alrededor de la mitad del personal ha 
recibido capacitación cuyos  resultados, acorde a lo 
comentado, lleva a una mejora de los procedimientos 
y a una disminución en el margen de error.

Finalmente, en cuanto a la estructura 
organizacional, una parte considerable manifestó 
LGHQWL¿FDUOD�� DXQ� FXDQGR� QR� LGHQWL¿FDQ� VX� SXHVWR�
en la misma, ni conocen la existencia de manuales 
administrativos.

Respecto a los jefes de área

En cuanto al hecho de contar con un Sistema 
de información de RRHH, más de la mitad de la 
población manifestó que la empresa no cuenta 
con un sistema de información de RRHH. Sólo 
�� IXQFLRQDULRV� D¿UPDURQ� OD� H[LVWHQFLD� GH� GLFKR�
sistema, el cual consiste en elaborar reportes y llenar 
formatos correspondientes a la gestión del capital 
humano. Cabe destacar que no se hace mención a 
un proceso automatizado que permita el control de 
toda la información. Por tanto, se puede inferir que 
es factible desarrollar la propuesta de un sistema de 
información. Entre las mejoras a realizar al sistema 
de información de RRHH existente los jefes de área 
proponen:

�� Mejorar el desempeño y habilidad en el capital 
humano

�� Conocer las necesidades de cada una de las 
áreas de la empresa.

�� Monitorear el historial laboral de los miembros 
de la empresa.

&RQ�ODV�PHMRUDV�SURSXHVWDV��VH� LQ¿HUH�TXH�VH�
puede mejorar el control sobre el expediente laboral. 
Asimismo, es notorio que al total de los funcionarios 
les gustaría que la empresa contara con un sistema 
GH�LQIRUPDFLyQ�TXH�SHUPLWD�H¿FLHQWDU�OD�JHVWLyQ�GHO�
capital humano.

En cuanto al reclutamiento interno, se considera 
la antigüedad del personal para ocupar puestos 
vacantes de nivel superior. Para el reclutamiento 
externo, las vacantes se dan a conocer  a través de 
anuncios en medios impresos y páginas web. Para 
ambos casos se considera la experiencia obtenida 
dentro y fuera de la empresa, la salud física de los 
aspirantes pero la empresa no realiza un estudio 
socioeconómico al aspirante.

(Q� OD� FRQWUDWDFLyQ�� ORV� GLUHFWLYRV� D¿UPDURQ�
que existen dos tipos de contrataciyQ��permanente 
y eventual. Para ambos casos el procedimiento 
consiste en:
�� Detectar la necesidad del puesto.
�� Publicar de la vacante.
�� Entrevistar a los aspirantes.
�� Realizar un periodo de prueba.
�� Aplicar un examen teórico.
�� Indicar las actividades relacionadas con la tarea 

a realizar.
�� Supervisar de desempeño.

Los directivos y el personal administrativo 
coinciden en mencionar que la empresa cuenta 
con un proceso de inducción para el personal de 
nuevo ingreso. Los directivos opinan que los sueldos 
se determinan con base en la experiencia y en 
comparación con el mercado laboral. Los aumentos de 
sueldo se efectúan cada año generalmente tomando 
en cuenta: el trabajo desempeñado, las aptitudes, 
los conocimientos adquiridos y la experiencia.

En cuanto a los estímulos otorgados, el 
personal directivo opinó que los que corresponden a 
puntualidad, generalmente son entregados de forma 
quincenal. Las comisiones son asignadas a las áreas 
de ventas, servicios, licitaciones y proyectos. El 
porcentaje de comisiones se asigna con base en las 
ventas. El personal ha laborado horas extraordinarias, 
lo cual concuerda con el comentario anteriormente 
realizado respecto a la carga de trabajo. Casi la 
totalidad de los encuestados respondió que los 
programas de incentivos se conocen por todo el 
personal. Entre las prestaciones otorgadas se 
encuentran: IMSS, INFONAVIT, SAR. 

En el rubro de capacitación, más de la mitad 
de los entrevistados respondió que no se realiza un 
diagnóstico de necesidades de capacitación (DNC) 
en la empresa. El resto, menciona que sólo las 
áreas de ventas y servicio son capacitadas. El DNC 
se realiza mensualmente. Los cursos se imparten 
trimestralmente por parte de los proveedores. La 
empresa cuenta con planes de promoción y ascenso 



69

de acuerdo a la disponibilidad de los puestos.

En cuanto al factor del ausentismo en la 
empresa, los jefes de área mencionaron que al 
menos un trabajador falta una vez a la semana 
por las siguientes causas: familia, enfermedad o 
estudios. Esta situación trae como consecuencias 
el incumplimiento con los clientes, la falta de 
UHVSRQVDELOLGDG�� ORV� VDODULRV� LQMXVWL¿FDGRV� \� HO�
atraso en los procesos de la empresa. Finalmente, 
tanto funcionarios como personal administrativo 
y operativo mencionó que la empresa cuenta con 
un organigrama, la misión y visión de la misma, 
así como la descripción de puestos y los manuales 
administrativos.

9��&21&/86,21(6�<�5(&20(1'$&,21(6

Una vez realizado el análisis de los resultados, se 
llegó a las siguientes:

Conclusiones.
Dado el actual crecimiento de información sobre 
la administración de personal manejada en la 
HPSUHVD� $OWD� &RPHUFLDOL]DFLyQ� HQ� 2¿FLQDV�� 6�$��
de C.V. (ACOSA), surge la necesidad de que dicha 
empresa tenga un Sistema de Información de 
Recursos Humanos que facilite la automatización 
de los procesos para lograr manejar de manera 
PiV� H¿FLHQWH� GLFKD� LQIRUPDFLyQ� \� OD� RULHQWH� KDFLD�
el futuro en la toma de decisiones acertadas para 
lograr prever y resolver problemas. Dicho sistema 
debe estar estructurado para almacenar, ordenar, 
procesar y emitir resultados constituyéndose en 
herramientas sólidas y consistentes de decisión.

De acuerdo con la información recolectada, la 
empresa ACOSA cuenta con un personal convencido 
de las ventajas que ofrece la automatización de las 
tareas y la necesidad de manejar información precisa 
y veraz, de manera que la idea de una propuesta de 
un Sistema de Información de Recursos Humanos 
tiene una alta posibilidad de éxito en la consecución 
de los objetivos.

Recomendaciones
En tanto, una vez que se ha concluido que en 
ACOSA la propuesta de un sistema de información 
que abarque la gestión de capital humano resulta 
de gran interés por parte del personal debido a 
que se automatizarían varios de sus procesos, se 
decide mencionar algunas recomendaciones para la 
empresa sujeto de estudio las cuales se enlistan a 
continuación:

x� Diseñar e implementar en la empresa sujeto 
de estudio un sistema de información de 
recursos humanos

x� Eliminar algunas etapas que resulten 
innecesarias en la administración de personal 
de la empresa sujeto de estudio e introducir 
QXHYRV�SURFHVRV�SDUD�VLPSOL¿FDU�HO�WUDEDMR�

x� Reemplazar algunos formatos, de ser 

necesario, por otros que contengan 
información exacta, clara, precisa y completa 
de manera que facilite el registro y tabulación 
de la información de manera exacta y que 
además, proporcione instrucciones para su 
respectivo llenado. 

x� Elaborar un manual de procedimientos 
enfocado a la administración de personal 
acorde con las necesidades de la empresa.

x� Realizar un programa de capacitación o 
información sobre la naturaleza del sistema 
a implementarse. Ya que el Sistema de 
Información de Recursos Humanos trabaja 
mejor si todos los miembros del personal 
están comprometidos en su desarrollo, si 
tienen claros los procesos, y de esta manera, 
comprender con facilidad la información 
que se utiliza. Y cuando los miembros del 
personal están interesados en la información 
y en su utilidad recolectan los datos con 
mayor cuidado, atención y de manera más 
exacta.

x� 5HHPSOD]DU� ORV� HTXLSRV� GH� R¿FLQDV� TXH� VH�
encuentren obsoletos por nuevos equipos 
con tecnología de punta, lo cual permitirá 
evitar cuellos de botella durante el uso del 
Sistema de Información.

x� Estudiar la factibilidad de instalación 
de este Sistema de Información de 
Recursos Humanos en la empresa ACOSA, 
instrumentar este Sistema de Información 
SODQWHDGR�FRQ�OD�¿QDOLGDG�GH�TXH�OD�HPSUHVD�
cuente con una herramienta poderosa de 
información.

x� Se recomienda, además, el uso adecuado 
y correspondiente de una Planilla de 
Recolección de Información, para que la 
información que se transmiten sea veraz y 
oportuna, lográndose así una comunicación 
HIHFWLYD�TXH�LQÀX\D�GLUHFWDPHQWH�HQ�OD�WRPD�
de decisiones, por ser la información uno 
de los recursos esenciales en la solución de 
problemas en cualquier organización.

x� Mientras se desarrolla el Sistema de 
Información de Recursos Humanos propuesto, 
se recomienda revisarlo periódicamente, con 
OD�¿QDOLGDG�GH�PHMRUDUOR�R�SRU�HO� FRQWUDULR�
obviar pasos innecesarios.

x� Debe destacarse que el proceso de 
implantación de un Sistema de Información 
debe ir acompañado de una serie de 
políticas, normas y procedimientos que 
permitan consolidar el empleo adecuado y 
una evaluación continua de este sistema.
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