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RESUMEN EJECUTIVO  

En el presente documento se detalla la investigación realizada acerca de las necesidades 

puntuales del departamento de Talento Humano en la automatización de los procesos, para 

brindar un mejor Servicio al Cliente externo como interno de la Empresa STI Globals. 

Se inició con la recolección de información mediante entrevistas, encuestas y elaboración de 

flujogramas de los procesos con el personal del departamento de Talento Humano. Al momento 

de recopilar toda la información se identificó de manera puntual las debilidades y las posibles 

mejoras que el área requiere en los procesos de Gestión de Talento Humano de la Empresa, 

teniendo como objetivo mejorar la comunicación interna de los colaboradores, reducción de 

gastos, reducción de costes y tiempo en el departamento de Talento Humano. 

En base a los resultados obtenidos se identificó la necesidad de contar con un sistema para poder 

automatizar los procesos de reclutamiento y selección de personal del área de Gestión del 

Talento Humano, con el objetivo de poder llevar un control exacto de requisiciones de personal 

liberadas al año por cada Gerencia, acciones de personal realizadas en el año, elaboración de un 

portal de empleo para la obtención de una base de datos de candidatos donde facilite la búsqueda 

y clasificación de candidatos por plaza. 

Palabras clave: Talento Humano, automatización de los procesos, elaboración, comunicación 

interna.  



 IV 

 

 

 

ABSTRACT 

This document details the research carried out on the specific needs of the Human Talent 

department in the automation of processes, to provide a better Service to the external and internal 

Customer of the STI Globals Company. 

It began with the collection of information through interviews, surveys, and the elaboration of 

flowcharts of the processes with the personnel of the Human Talent department. At the time of 

collecting all the information, the weaknesses, and possible improvements that the area requires 

in the Company’s Human Talent Management processes were identified in a timely manner, with 

the objective of improving the internal communication of the collaborators, reduction of 

expenses, reduction of costs and time in the Human Talent department. 

Based on the results obtained, the need to have a system to automate the processes of recruitment 

and selection of personnel in the Human Talent Management area was identified, with the aim of 

being able to keep an exact control of personnel requisitions released per year for each 

Management, personnel actions carried out during the year, development of an employment 

portal to obtain a database of candidates where it facilitates the search and classification of 

candidates by position. 

Keywords: Human Talent, process automation, development, internal communication. 
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GLOSARIO  

A 

Acción de personal: 

Alles, M. (2010) afirma: “Formulario para documentar todo caso de ausencia justificada 

de los(as) empleados(as) de la institución” (p. 56). 

Automatización: 

Gonzales, R. (2005) afirma: “Es un sistema donde se trasfieren tareas de producción, 

realizadas habitualmente por operadores humanos a un conjunto de elementos tecnológicos” (p. 

178). 

C 

Candidato: 

Alles, M. (2010) afirma: “Persona que opta a un cargo, premio o distinción a solicitud 

propia o de otra persona” (p. 46). 

Cliente externo: 

RAE, A. (2021) afirma: “Es la persona que no pertenece a la empresa y solicita satisfacer 

su necesidad (bien o servicio)” 

Cliente interno: 

RAE, A. (2021) afirma: “Miembro de la organización, que recibe el resultado de un 

proceso anterior, llevado a cabo en la misma organización” 

 



 XVIII 

 

 

 

Clima Laboral: 

Edén (2016) afirma: “Es un conjunto de condiciones óptimas y totalmente necesarias para 

trabajar en condiciones en cualquier empresa” 

Colaborador:  

Alles, M. (2010) afirma: “Persona que trabaja con otras en la realización de una tarea 

común” (p. 47). 

E 

Evaluación de Desempeño 

Arete Activa (2018) afirma: “Tipo de instrumento que permite la comprobación del grado 

de cumplimiento que alcanzan los objetivos individuales de cada persona que trabaja en la 

organización” 

F 

Flujograma:  

Gonzales, R. (2005) afirma: “Esquema de la organización de una entidad, de un programa 

o de una actividad” (p. 141). 

G 

Gestión: 

Gonzales, R. (2005) afirma: “Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y 

administrar un negocio o una empresa” (p. 56). 



 XIX 

 

 

 

T 

Talento humano: 

Alles, M. (2010) afirma: “Aquella fuerza humana o aquellos colaboradores que influyen 

positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier organización” (p. 

57). 

O 

Optimización: 

Gonzales, R. (2005) afirma: “Es la acción de desarrollar una actividad lo más 

eficientemente posible, es decir, con la menor cantidad de recursos y en el menor tiempo 

posible” (p. 145). 

P 

Portal de empleo: 

Gonzales, R. (2005) afirma: “Es una herramienta o software que permite tanto a los 

departamentos de recursos humanos como a la propia plantilla, gestionar su información 

personal, sus nóminas, rendimiento, funciones, tareas y toda clase de procesos internos 

relacionados con la organización” (p. 31). 

Proceso: 

Alles, M. (2010) afirma: “Procesamiento o conjunto de operaciones a que se somete una 

cosa para elaborarla o transformarla” (p. 55). 

 



 XX 

 

 

 

R 

Reclutamiento: 

Alles, M. (2010) afirma: “El proceso mediante el cual se identifica el puesto a cubrir y el 

perfil buscado” (p. 56). 

Requisición de personal: 

Alles, M. (2010) Afirma: “Proceso de selección de personal inicia cuando el jefe del área 

vacante informa al jefe de recursos humanos la necesidad de realizar el proceso de reclutamiento 

y selección del puesto vacante” (p. 56). 

S 

Selección: 

Alles, M. (2010) afirma: “Trata de la acción y efecto de elegir a una o más personas o 

cosas entre otras” (p. 57).
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I. INTRODUCCIÓN 

El departamento de Talento Humano ha llegado al contexto empresarial actual con una de sus 

áreas que es Gestión de Talento Humano, dando lugar a una nueva manera de proceder, una 

nueva metodología que enfatiza la importancia del colaborador y de su talento dentro de una 

empresa, lo que, en conjunto a las potencialidades ofrecidas por las nuevas tecnologías, da lugar 

a toda una serie de aplicaciones para mejorar la gestión del departamento de Talento Humano, 

sustituyendo a los procesos anteriormente utilizados como la impresión de documentación, 

firmas en físico y una pila interminable de currículos. 

En varias empresas hondureñas cuentan con estas nuevas herramientas aplicadas en el área de 

Gestión de Talento Humano que han favorecido a poder tener una comunicación efectiva como 

también poder tener información de un colaborador en cuestión de segundos, las cuales tienen 

como objetivo la captación, el desarrollo y la fidelización de los colaboradores, concebidos como 

único elemento que puede dar lugar al éxito empresarial.   

La Empresa STI GLOBALS desea dar un paso a este nuevo entorno, que se configura como una 

situación en la que el binomio procesos + tecnología no es suficiente para garantizar el éxito 

empresarial, si no va acompañado del talento de sus colaboradores, lo cual da la posibilidad del 

uso de herramientas tecnológicas como una plataforma de empleo, dando ventaja a la reducción 

de costes en tiempo y dinero, disponibilidad de la información, facilitación del proceso ya que la 

información y currículos pueden ser procesados de manera electrónica. Y la posibilidad de poder 

elaborar una base de datos completamente actualizada sobre potenciales candidatos.  

Por lo tanto, se puede observar que el cambio en cuanto a la consideración del área de Gestión de 

Talento Humano es importante, ya que se parte de una situación inicial en la que el área era un 

elemento necesario pero subsidiario en la actividad diaria empresarial, donde automatizar los 

procesos estará generando un ahorro significativo para el empresario.  
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Antecedentes 

En la actualidad algunas pequeñas y grandes empresas hondureñas siguen apostando por 

mantener sus procesos de manera manual, les parece normal dedicar enormes cantidades de 

tiempo en buscar entre papeles datos y realizar tareas repetitivas. 

En el área de Gestión de Talento humano se da con mucha frecuencia ver que los Ejecutivos e 

incluso Gerentes mantengan los procesos de manera manual, ya que en ellos no nace esa 

necesidad del cambio y esto impacta a no apostar por nuevas prácticas o bien aplicar mejores 

metodologías en sus procesos. 

En esta investigación se logró visualizar más a profundidad los procesos del área de Gestión de 

Talento Humano, como también las necesidades del cliente interno y el cliente externo. Además, 

conocer las políticas del área y los formatos utilizados.  Y así iniciar con un plan de mejora en 

los procesos del área. 

2.2 Enunciado / Definición del Problema  

Al tener los procesos de manera manual en el área de gestión de talento humano se corre el 

riesgo de perder documentación. Da apertura a cometer errores al momento de no llevar un buen 

control de los procesos, acción de personal, requisición de personal y reclutamiento y selección. 

2.3 Preguntas de Investigación  

¿Cuáles son los procesos de Talento Humano según el Código de Trabajo de Honduras? 

¿Qué áreas conforman al departamento de Talento Humano en la Empresa? 

¿Qué herramientas y funcionalidades utilizan los especialistas de Talento Humano? 

¿Qué área de Talento Humano cuenta con más rutina operativa? 

¿Cuáles son los procesos y de que área de Talento Humano son los más requerido por los otros 

departamentos? 
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¿De qué manera puede el departamento de Talento Humano y en qué área en específico es 

necesario mejorar los tiempos de los procesos? 

¿Cuáles son las tareas manuales repetitivas de las que se benefician todas las áreas de la empresa 

que involucra al área de gestión de Talento Humano? 

2.4 Hipótesis y/o Variables de Investigación 

Las deficiencias identificadas en este estudio podrían apoyar a realizar una adecuada ejecución 

de los procesos en el área de Gestión de Talento Humano y así administrar el tiempo de una 

manera efectiva. 

Al realizar un estudio y análisis de los procesos operativos manuales del área de Gestión de 

Talento Humano, se podría determinar si la metodología es la adecuada para ejecutar en el área.   

2.5 Justificación 

En la actualidad el área de gestión de talento humano es una pieza elemental en cualquier 

empresa y al contar con procesos bien integrados y diseñados pueden atraer, desarrollar, motivar 

y retener a los colaboradores, haciendo que la empresa tenga el impacto positivo de contar con 

un equipo de empleados calificados, comprometidos e involucrados con las metas. Una empresa 

con talentos es más competitiva; dispuesta a enfrentarse a nuevos retos de inversión o 

crecimiento organizacional. 
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III. OBJETIVOS 

3.1 Objetivo General 

Conocer los procesos realizados en el área de gestión de Talento Humano por medio de las 

herramientas que utilizan los especialistas, con el fin de identificar los procesos y el impacto que 

estos generan en la productividad de la empresa STI Globals siguiendo las normas del código de 

trabajo de Honduras. 

3.2 Objetivos Específicos 

➢ Simplificar la experiencia de un usuario de Gestión de Talento Humano o bien de otra 

área en la asignación de tareas, monitorear y evaluar el progreso de esta. 

➢ Comprobar cómo influyen los procesos del área de Gestión de Talento Humano en las 

demás áreas de la empresa. 

➢ Realizar un registro de los tiempos de entrega de los procesos operativos manuales en el 

área de Gestión de Talento Humano. 

➢ Plantear un plan de mejora en los procesos del área de gestión de talento humano para 

reducir costos, optimizar tiempo e incrementar productividad. 

➢ Analizar los datos obtenidos y experiencias que los colaboradores de Gestión de Talento 

Humano han tenido al momento de estar ejecutando procesos de manera manual. 
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IV. MARCO TEÓRICO 

4.1 Historia de la Empresa 

4.1.1 Reseña histórica de la Empresa  

STI Globals inicio como un pequeño proyecto de emprendimiento en el año 2017 por una 

pareja de esposos hondureños ambos de la carrera de informática. Dedicada a ofrecer 

servicios de desarrollo de software y soluciones en tecnologías de información y 

comunicación (TIC), utilizando estándares de desarrollo y procedimientos de control de 

calidad, para ofrecer a los clientes productos y servicios innovadores que satisfagan sus 

necesidades tecnológicas. 

Brindando servicios de recursos especializados, desarrollos, consultorías, control y 

seguimiento de flotas – FastestGPS y pagos electrónicos, teniendo a Banco Davivienda 

como uno de los clientes más grandes. (Ortega, 2017) 

4.1.2 Misión 

Brindar soluciones de tecnologías de información a empresas nacionales e internacionales, 

con especial atención en la prestación de servicio de calidad, con un alto nivel de 

compromiso, excelencia y permanente innovación tecnológica de nuestro equipo; 

apoyando a nuestros clientes a que logren sus objetivos estratégicos. (Ortega, 2017) 

4.1.3 Visión 

Ser una empresa referente en el sector de tecnologías de información y comunicación en 

Honduras y Centro América, al brindar servicios y productos innovadores a través del 
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establecimiento de alianzas con empresas líderes en soluciones informáticas e integrando 

esfuerzos con nuestros clientes. (Ortega, 2017) 

4.1.4 Organigrama 

 

Figura IV-1 Organigrama STI Globals 

Fuente: Talento Humano STI Globals 

4.2 El Talento Humano 

A continuación, se hace mención de algunas de las tendencias y conceptualizaciones vinculadas 

a los procesos del departamento de Talento Humano en general, poniendo especial énfasis en 

aquellas que han dado marco a las interrogantes y que permiten exponerlas con fundamentos. 
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4.2.1 Gestión de Talento Humano 

La labor de la Gestión de Recursos Humanos en una organización consiste fundamentalmente en 

asignar e integrar personal de acuerdo con criterios organizativos los cuales, cualesquiera que 

sean, han de estar siempre inspirados por los factores culturales que impregnan su estructura. 

Es vital la relación que se puede establecer entre la gestión de la cultura organizacional y 

la gestión de Recursos Humanos. Así, la gestión de Recursos Humanos debe 

conceptualizarse como una herramienta que permita relacionar a un colectivo de personas 

con un campo cultural de valores y tareas. (Gárciga & Cuesta, 2005) 

Presenta una descripción de las fases por las que ha pasado la gestión de Talento Humano en la 

historia: 

1. Administrativa: Se extiende aproximadamente desde principios del siglo XX hasta los 

años sesenta. Se refiere a la GRH en una organización donde el administrador concibe 

al individuo como un ser racional y económico; dirige al personal de la organización 

hacia la producción; valora o percibe al personal como un costo que se requiere 

minimizar; su relación laboral es a través de controles de recompensas y castigos; 

además, las prácticas que realiza son predominantemente: reclutamiento, selección, 

contratación y despido, adiestramiento, administración de sueldos y salarios, 

relaciones laborales, registros y controles administrativos. 

2. Gestión: Se ubica entre los años sesenta y ochenta del siglo pasado y constituye una 

ruptura con la fase anterior. Es la GRH en una organización donde el administrador 

concibe al individuo como ser social; dirige al personal hacia la satisfacción de sus 

necesidades sociales y psicológicas; valora o percibe al personal como un costo a 
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minimizar, pero con acciones de carácter proactivo (con iniciativa, responsables de su 

vida), con una relación laboral hacia los factores retributivos y psicológicos. 

3. Desarrollo: Se da a partir de los años ochenta y es en esta década cuando se empieza a 

reconocer que las personas y la forma en que se las dirige influyen en los resultados 

de la organización. Es una GRH donde el administrador concibe al individuo como 

personas que se autorrealizan; dirige al personal hacia la eficiencia de la organización; 

valora al personal como el elemento determinante para el desarrollo de la 

organización y un recurso a optimizar con relaciones laborales a través de la 

motivación y estímulos al rendimiento; asimismo, las prácticas que se realizan 

además de las anteriores son predominantemente: planeación de vida y carrera, 

criterios de promoción, higiene y seguridad, evaluación del desempeño, planeación de 

recursos humanos, índices de rotación y ausentismo, responsabilidad social. 

4. Estratégica: Casi de forma paralela a la aparición del concepto de Dirección de 

Recursos Humanos (DRH), surge el de Gestión Estratégica de Recursos Humanos 

(GERH). Su mayor desarrollo se da en los años noventa. Estos conceptos comparten 

su orientación estratégica, racionalidad y objetivos. Se refiere a la GERH en una 

organización donde el administrador concibe al individuo como personas dinámicas y 

capaces de evolucionar a través de nuevos conocimientos y experiencias; dirige al 

personal hacia la estrategia de la organización, lo valora y percibe como un recurso a 

optimizar y factor determinante para la mejora de la posición competitiva de la 

organización, con relaciones laborales hacia el cumplimiento de los objetivos con 

base en la estrategia de la organización; asimismo, las prácticas que realiza, además 
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de las anteriores, son predominantemente: procedimiento de quejas, planeación 

estratégica de RH, controles estratégicos, administración internacional de RH y 

programas de calidad. 

5. Por competencias: Administración de competencias del capital humano en una 

organización donde el administrador concibe al individuo como personas que poseen 

características de desempeño superior; dirige al personal hacia la identificación, 

descripción y desarrollo de competencias individuales para impulsar el nivel de 

excelencia hacia los resultados; valora y percibe al personal como el que da 

mantenimiento a la ventaja competitiva de la organización por las competencias que 

posee con relaciones laborales hacia el desarrollo, evaluación y certificación de las 

competencias en el trabajo y para el trabajo; además realiza todas las prácticas 

anteriores pero su enfoque es hacia el desarrollo, evaluación y certificación de 

competencias para mantener la ventaja competitiva e incrementar la productividad. 

6. Del conocimiento: Administración del conocimiento del Talento Humano en una 

organización donde el administrador concibe al individuo como el talento clave para 

la organización; dirige al personal hacia el aprendizaje, retención y motivación del 

conocimiento del personal; percibe y valora al personal en cuanto a su talento y 

conocimiento; integra el capital humano y social de la organización con relaciones 

laborales adoptando las mejores prácticas de la GRH para retener y motivar el 

conocimiento de los trabajadores, por lo que realiza predominantemente todas las 

prácticas anteriores hacia el enfoque mencionado. (Liquidano, 2006) 
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La Gestión de Talento Humano en este nuevo siglo (área del departamento de Talento 

Humano) se refiere al conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir cargos 

gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en práctica procesos de 

reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño. 

(Vallejo, 2016) 

 

Figura IV-2 Modelo de la Gestión de Recursos Humanos 

Fuente: (Zayas, 2002) 

• La gestión del Talento Humano se apoya en procesos fundamentales para el desarrollo de 

sus operaciones, los mismos se asumen en esta investigación, como esenciales y 

analizándolos desde una perspectiva tradicional, se concentran en: 
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• Reclutamiento y Selección de Personal: Comprende las actividades dirigidas a cubrir las 

necesidades de personal y afrontar la carga productiva en la organización. Requiere un 

análisis previo de la plantilla, actividad básica que se realiza en todos los departamentos 

de talento humano, aunque no conscientemente, como parte de la gestión del talento. 

• Desarrollo de Personas:  Son aquellos esfuerzos que realiza la empresa para desarrollar 

profesionalmente a sus colaboradores y favorecer su movilidad, dentro de la misma área 

o entre áreas departamentales. Estas iniciativas han cobrado protagonismo en los últimos 

años en las empresas que más apuestan por la gestión del talento. 

• Evaluación de Desempeño: Se realiza a través de la medición del grado de cumplimiento 

de los objetivos y la generación de valor de los empleados. A pesar de que muchas 

empresas incluyen sistemas de seguimiento del desempeño, pocas trabajan en la 

evaluación del potencial y menos aún la integran con la evaluación del desempeño para 

identificar y medir el talento. 

• Retención: Se trata de desarrollar una buena política salarial y otras iniciativas 

relacionadas con la generación de compromiso y motivación, contribuyendo a una 

relación sólida entre empresa y empleado. 

4.2.2 La gestión del talento como diferenciador 

La gestión del talento es clave para diferenciarse en el mercado actual, este elemento 

diferenciador no siempre se consigue. En realidad, las organizaciones que consiguen llegar al 

éxito gracias a la gestión del talento son porque dan importancia a tres cuestiones: 

1. Dedican tiempo y esfuerzo a entender las tendencias del mercado laboral en el que se 

encuentran, así como a analizar su propia organización para definir qué talento marca 

la diferencia en su negocio. 

2. Entienden la gestión del talento como un proceso y actúan en todas sus fases. 

3. Fomentan la implicación de todas las personas. 
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Al entender que el talento contribuye a los resultados de la organización, queda patente que 

existe un vínculo muy estrecho entre el talento y la estrategia de la empresa. Sin embargo, en 

muchas ocasiones se cae en el error de no identificar correctamente el talento. 

La organización, para lograr sus objetivos, requiere de una serie de recursos que, administrados 

correctamente, le permitirán alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos:  

• Recursos materiales: capital de trabajo, instalaciones físicas, maquinaria, muebles, 

materias primas, etc. 

• Recursos técnicos: sistemas, procedimientos, organigramas, instructivos, etc. 

• Talento humano: la actividad humana, conocimientos, experiencias, motivación, 

intereses, aptitudes, habilidades, potencialidades, etc. 

4.2.3 Importancia de la Gestión del Talento Humano 

Existen colaboradores que están insatisfechos con el empleo actual o el clima organizacional, 

convirtiéndose en una preocupación para los gerentes; estos problemas, si no se resuelven al 

momento, se convertirán en urgencias por resolverse. En las empresas, existe un sinnúmero de 

problemas y conflictos que deben ser resueltos por las personas que trabajan en la organización; 

para ello es necesario contar con trabajadores calificados, con capacidad de respuesta inmediata 

y resolución de conflictos. 

Aun cuando los activos financieros y el equipamiento de planta son recursos necesarios para la 

organización, los colaboradores tienen su importancia considerable, el talento humano 

proporciona la chispa creativa en cualquier organización; la gente se encarga de diseñar y 

producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los 

recursos financieros, de establecer los objetivos y estrategias para la organización. Sin gente 

eficiente, es imposible que una organización logre sus objetivos. 



 13 

 

 

 

4.3 Procesos del área de Gestión de Talento Humano 

4.3.1 Reclutamiento, selección y contratación 

En este proceso se busca elegir a la persona más adecuada para ocupar una posición disponible 

de acuerdo con lo que indique la requisición de personal recibida por el área, utilizando los 

filtros correctos para garantizar el ingreso de un postulante que reúna los requisitos indicados del 

cargo. 

Reclutamiento: Se procede a determinar candidatos de entre su personal, siempre que 

reúnan los requisitos mínimos del cargo, mediante un análisis de su hoja de vida, en 

especial de sus experiencias anteriores y su escolaridad, así como de su trayectoria 

profesional en la empresa, reconociendo de esta manera la oportunidad de desarrollo de sus 

propios colaboradores y trabajadores. (Chiavenato, 2007) 

Selección: Se aplica un proceso cuya técnica de entrevistas garantiza obtener información 

de cualidades específicas, conocimientos, habilidades o comportamiento en anteriores 

cargos, a fin de que ayude a predecir cual va a ser su comportamiento y rendimiento en el 

futuro. (Alonso & Rodríguez, 2010) 

“Contratación: Para esta fase, se determina en primer lugar la forma de contratación que de 

conformidad con la política establecida por la Empresa” (Alonso & Rodríguez, 2010). 
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Figura IV-3 Proceso de reclutamiento, selección y contratación de personal 

Fuente: Manual de procesos de Gestión de Talento Humano STI Globals 

Inducción, Capacitación y Evaluación 

Con estos procesos se busca facilitar la integración del contratado a la empresa, promover su 

desarrollo integral a través de conocimientos técnicos especializados y hacer un seguimiento del 

rendimiento laboral, evaluando el cumplimiento de las competencias personales en cada puesto 

de trabajo. 



 15 

 

 

 

 

Figura IV-4 Proceso de Capacitación y Desarrollo 

Fuente: Manual de procesos de Gestión de Talento Humano STI Globals 

Capacitación: De acuerdo con las necesidades de capacitación, el área de Gestión de 

Talento Humano procede a elaborar el Plan Anual de Capacitación, el mismo que es 

elaborado al final de cada año; en base a los requerimientos que hacen los jefes de 

Departamento. (García, 2016) 

“Evaluación de desempeño: Se basa en la medición de la formación profesional apropiada, 

capacitación, habilidades y experiencia que presenta el trabajador” (Bohlander & Snell, 2005). 

“Clima Laboral Se le conoce al ambiente que se desarrolla entre los empleados dentro de 

una empresa u oficina. La calidad del clima laboral influye directamente con la satisfacción de 
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los trabajadores y con ello mejora notablemente la productividad” (Los Recursos Humanos, 

2021).  

4.3.2 Otros Elementos importantes del área de Gestión de Talento Humano  

Acción de Personal: formulario para documentar todo caso de ausencia justificada de los(as) 

empleados(as) de la institución, con excepción de las incapacidades médicas, las cuales se 

justifican con el documento de incapacidad que extiende un médico. 

La acción de personal se clasifica de la siguiente manera:  

Acción de puestos: Una acción de puesto se realiza en puestos existentes o puestos nuevos. Por 

ejemplo, una acción de puesto puede ser necesaria si cambia un valor en un puesto existente o si 

crea un nuevo puesto temporal. Para obtener información detallada sobre cómo usar acciones de 

puesto, vea Tareas clave: puestos existentes de trabajador o Tareas clave: puestos nuevos de 

trabajador. 

Acción del colaborador: Una acción del colaborador se realiza en colaboradores existentes o 

nuevos. Por ejemplo, una acción del colaborador puede ser necesaria al contratar a un 

colaborador nuevo o ascender a un colaborador existente. Para obtener información detallada 

sobre cómo usar acciones de puesto, vea Asignar acciones de personal a colaboradores. 

Requisición de Personal: El proceso de selección de personal inicia cuando el jefe del área 

vacante informa al jefe de Recursos Humanos la necesidad de realizar el proceso de 

reclutamiento y selección del puesto vacante para lo cual utilizará una requisición de personal. 

4.3.3 Tendencias tecnológicas en la gestión de Talento Humano  

Las organizaciones entraron en un periodo de permanente volatilidad y turbulencia debido al 

efecto de las siguientes tendencias globales extremas: 

La influencia de las tecnologías de la información y las comunicaciones, TIC (que reciben el 

nombre de revolución digital, revolución de multimedia o supercarretera de la información), que 

eliminan fronteras políticas y organizacionales. 
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La globalización de los mercados, la competencia, las asociaciones, el capital financiero y la 

innovación administrativa traen una nueva visión cosmopolita del mercado global. 

La sustitución de una economía sustentada en la manufactura y la exploración de recursos 

naturales por una economía basada en el valor del conocimiento, la información y la innovación. 

“La diferenciación de la verdadera economía global de la economía virtual en las 

transacciones mundiales y en los instrumentos financieros sintéticos” (Chiavenato, 2007). 

4.3.4 Creencias y Valores 

La gestión de un departamento de Talento Humano tiene también como objetivo aumentar la 

ética, los valores y el compromiso de esta profesión con aquellos a los que sirve. 

Los siguientes principios representan sus creencias y valores: 

➢ Responsabilidad Social 

Principio central: añadir valor a las organizaciones y servir y contribuir al éxito de la 

ética en tales organizaciones. 

➢ Desarrollo Profesional 

Principio central: como profesionales deben esforzarse por cumplir los más altos 

estándares de competencia y compromiso para fortalecer sus competencias 

continuamente. 

➢ Liderazgo Ético 

Principio central: de los profesionales de RH se espera que exhiban un liderazgo 

individual como modelo de rol para mantener el más alto estándar de conducta ética. 

➢ Imparcialidad y Justicia. 

Principio central: los profesionales de los RH son éticamente responsables de la 

promoción y del fomento de la imparcialidad y la justicia a todos los empleados y sus 

organizaciones. 

➢ Conflictos de Intereses 
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Principio central: como profesionales de los RH, deben mantener un alto nivel de 

sinceridad con la dirección de RH. Deben proteger los intereses de ésta, tanto como su 

integridad profesional y no trabajar en actividades que creen conflictos de intereses 

reales, aparentes o potenciales. 

➢ Uso de la Información 

Principio central: los profesionales de los RH consideran y protegen los derechos de los 

individuos, especialmente de la adquisición y diseminación de la información mientras 

aseguran la sinceridad de las comunicaciones y facilitan la toma de decisiones 

documentada. 

En este sentido, la importancia de la participación del factor humano en la interpretación de 

la organización recupera el protagonismo del individuo que define, decide y ejecuta la 

actividad, ya que el conocimiento objetivo es importante pero su fuente es la capacidad 

creativa del hombre y es precisamente esta capacidad creativa lo que lleva a no soslayar a 

la ética y a los valores morales, cuestiones que parecían caducos y olvidados. (Chamorro & 

Tato, 2005) 
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V. METODOLOGÍA / PROCESO 

5.1 Enfoque y Métodos 

5.1.1 Enfoque  

“Alternativamente, estos métodos pueden ser adaptados, alterados o sintetizados para 

efectuar la investigación y lidiar con los costos del estudio de la forma modificada de los 

métodos mixtos” (Fernández & Baptista, 2014, p. 534). 

El enfoque utilizado para la investigación es el enfoque mixto que se definen como la integración 

sistemática de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fin de obtener una 

fotografía más completa del fenómeno. Éstos pueden ser conjuntados de tal manera que las 

aproximaciones cuantitativa y cualitativa conserven sus estructuras y procedimientos originales. 

5.1.2 Métodos 

“La manera de recopilar los datos fue a partir de que se inició la investigación, con el fin de 

describir las variables presentes y analizar su incidencia” (Gestiopolis, 2018). 

El método que se aplicó a la investigación fue el No Experimental, ya que no extrae sus 

conclusiones definitivas o sus datos de trabajo a través de una serie de acciones y reacciones 

reproducibles en un ambiente controlado para obtener resultados interpretables. 
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Figura V-1 Flujo del proceso de plantear problemas de investigación mixta 

Fuente: (Fernández & Baptista, 2014, p. 542) 

5.2 Población y Muestra. 

5.2.1 Población 

“Conjunto de los elementos sometidos a una evaluación estadística mediante muestreo” 

(ASALE & RAE, 2021). 

La población de la investigación estuvo conformada por treinta (32) personas de las diferentes 

áreas, de las cuales cuatro (4) son de Gerencia General, diez (10) de Desarrollo, diez y siete (17) 

Consultores y uno (1) de Ventas, que conforman la empresa STI Global, con localidad en la 

ciudad de Tegucigalpa, Honduras 

5.2.2 Muestra 

Se utiliza para estudiar a la población de una forma más factible, debido a que se puede 

contabilizar fácilmente. Cuando se va a realizar algún estudio sobre el comportamiento, 

propiedades o gustos del total de una población específica, se suelen extraer muestras. 
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Estos estudios que se realizan a las muestras sirven para crear normas o directrices que 

permitirán tomar acciones o simplemente conocer más a la población estudiada. (Lugo, 

2018) 

“La muestra es una parte representativa de una población donde sus elementos comparten 

características comunes o similares” (Lugo, 2018). 

Para identificar las personas a las que era necesario aplicarles el instrumento, se consideró las 

que trabajan en conjunto con el área de Gestión de Talento Humano o bien las que necesitan 

algún servicio del área para poder ejecutar sus procesos. 

5.3 Unidad de Análisis  

Unidad de Análisis Respuesta 

¿Cuáles son los procesos de Talento Humano según el 

Código de Trabajo de Honduras? 

Consultor Senior de Talento Humano  

¿Qué áreas conforman al departamento de Talento 

Humano en la Empresa? 

Consultor Senior de Talento Humano 

¿Qué herramientas y funcionalidades utilizan los 

especialistas de Talento Humano? 

Consultor de Gestión de Talento 

Humano 

¿Qué área de Talento Humano cuenta con más rutina 

operativa? 

Consultor de Gestión de Talento 

Humano  

Tabla V-1 Unidad de análisis y respuesta  
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Unidad de Análisis Respuesta 

¿Cuáles son los procesos y de que área de Talento 

Humano son los más requerido por los otros 

departamentos? 

Consultor de Gestión de Talento 

Humano 

¿De qué manera puede el departamento de Talento 

Humano y en qué área en específico es necesario 

mejorar los tiempos de los procesos? 

Consultor de Gestión de Talento 

Humano 

¿Cuáles son las tareas manuales repetitivas de las que 

se benefician todas las áreas de la empresa que 

involucra al área de gestión de Talento Humano? 

Gerente General, Desarrollador 

Senior, Consultor Senior  

Fuente: elaboración propia 

5.4 Técnicas e Instrumentos Aplicados 

5.4.1 Entrevista 

Fernández, C. & Baptista, P (2014) afirma: “Como un método de investigación donde a 

través de un diálogo entre dos o más personas se obtiene información. A través de la entrevista 

“se logra una comunicación y la construcción conjunta de significados respecto a un tema” 

En esta investigación la entrevista se utilizó para obtener información de primera mano de los 

líderes de cada área de la empresa STI Globals, con el fin de identificar las necesidades de sus 

áreas que están relacionadas con los procesos del área de Gestión de Talento Humano. 

5.4.2 Encuesta 

Casas, A. Repullo, J & Donaldo, J. (2003) Afirman: 

Como una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de 

investigación mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra 
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de casos representativa de una población o universo más amplio, del que se pretende 

explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de características. 

En esta investigación se utilizó la encuesta para recopilar información de los demás 

colaboradores de la empresa, con el fin de calificar la calidad de los procesos del área de Gestión 

de Talento Humano y así el área pueda elevar la satisfacción del servicio al cliente interno. 

5.5 Fuentes de Información 

5.5.1 Fuentes Primarias 

Este tipo de fuente contienen información original es decir son de primera mano, son el 

resultado de ideas, conceptos, teorías y resultados de investigaciones. Contienen 

información directa antes de ser interpretada, o evaluado por otra persona. (Fernández & 

Baptista, 2014) 

Para esta investigación se utilizaron fuentes como libros, casos de estudio y tesis relacionados a 

los temas de la metodología de la investigación y gestión de talento humano. 

5.5.2 Fuentes Secundarias 

Las Fuentes Secundarias como el tipo de fuente que son las que ya han procesado 

información se pudo dar por una interpretación, un análisis, así como la extracción y 

reorganización de la información de la fuente primaria. (Fernández & Baptista, 2014). 

Para esta investigación las fuentes secundarias, los sujetos de investigación fueron: los 

colaboradores de STI Globals.  
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5.6 Cronología del Trabajo  

 

Figura V-2 Diagrama de Gantt 

Fuente: Elaboración Propia
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VI. RESULTADOS Y ANÁLISIS 

6.1 La Entrevista 

Esta técnica se utilizó con el fin de poder analizar e identificar de manera inmediata las 

necesidades del departamento de Talento Humano y el área específica donde se requieren las 

mejoras. La muestra fue aplicada al Consultor Senior de Talento Humano, al Consultor del área 

de Gestión de Talento Humano, al Desarrollador Senior y al Desarrollador jr. de la empresa de 

STI Globals. 

6.1.1 Resultados de la Entrevista 

Descripción No. De Casos 

Los procesos del departamento de Talento 

Humano son varios, pero se va a resumir 

los más utilizados en la empresa o bien los 

servicios que se le dan a los clientes: Pago 

de planillas, Evaluación de Desempeño, 

Reclutamiento y Selección de Personal, 

Acciones de Personal, Requisición de 

Personal, Gestión de Expedientes Digitales, 

Capacitaciones, Inducciones, 

Contrataciones, estas son los procesos más 

importantes de la empresa.  

1 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla VI-1 ¿Cuáles son los procesos del departamento de Talento Humano? 
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Descripción No. De Casos 

Es el área de Gestión de Talento Humano y los procesos que requieren: 

Requisición de Personal, Reclutamiento y Selección de Personal, Acción de 

Personal.  

1 

Fuente: Elaboración propia 

Descripción No. De Casos 

Debido a que esta área es relativamente nueva se podría indicar que se tiene 

problemas con los tiempos de entrega etc. Son: Requisición de Personal, 

Acción de Personal, Reclutamiento y Selección de Personal.  

1 

Fuente: Elaboración propia 

Descripción No. De Casos 

Prácticamente las herramientas de trabajo son: la computadora, correo 

electrónico (Como medio de comunicación para recibir correos de solicitud 

de procesos con el formato adjunto, notificación de estatus de los procesos 

ya sea requisición, reclutamiento o acciones de personal).   

1 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla VI-2 ¿Cuál es el área del departamento de Talento Humano que requiere mejorar sus 

procesos y los tiempos?  

Tabla VI-3 ¿Cuáles son los procesos que requieren más tiempo en las actividades lideradas 

por el área de Gestión de Talento Humano? 

Tabla VI-4 ¿Qué herramientas son utilizadas en el área de Gestión de Talento Humano? 
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Descripción No. De Casos 

En este momento el mayor inconveniente con los tiempos de entrega de 

trabajo es por consecuencia de la Pandemia Covid-19, ya que la mayoría de 

los documentos se necesita que sean recibidos y firmados por varias áreas 

haciendo que esté se atrase ya que se depende del tiempo que el 

colaborador los recibe y envía de regreso. Entonces se piensa que pueda 

mejorar en agilizar el proceso en el que se recibe y autoriza el documento 

de otra manera que no sea en físico.  

1 

Fuente: Elaboración propia 

Descripción No. De Casos 

Los procesos son dos: Requisición de Personal y Acción de Personal.   1 

Fuente: Elaboración propia 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla VI-5 ¿De qué manera puede el área de Gestión de Talento Humano mejorar los tiempos 

de sus procesos? 

Tabla VI-6 ¿Cuál proceso del área de Gestión de Talento Humano tarda más en ser ejecutado? 

Tabla VI-7 ¿Con que departamentos de la empresa tiene relación directa el área de Gestión de 

Talento Humano? 

Descripción No. De Casos 

Con todas las áreas de la empresa: Gerencia General, Desarrollo, 

Consultores y Ventas.  

1 
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6.2 La Encuesta 

Esta técnica se utilizó como procedimiento de investigación, ya que permite obtener y elaborar 

datos de modo rápido y eficaz. La muestra fue aplicada a todos los colaboradores de la empresa 

STI Globals a excepción de los que fueron entrevistados anteriormente. 

6.2.1 Resultados de la Encuesta 

Tabla VI-8 Genero 

Respuestas Cantidad Porcentaje 

Femenino 9 33% 

Masculinos 18 67% 

Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-1 Genero 

Fuente: Elaboración propia  

Del instrumento aplicado a los colaboradores de la empresa STI se puede observar en los 

resultados que un 67% de las personas encuestadas son hombres y un 33% son mujeres. 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

20 a 30 años 15 55% 

31 a 40 años 8 30% 

41 a 50 años  4 15% 

Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-2 Rango de edad 

Fuente: Elaboración propia 

Del instrumento aplicado se logró observar que un 55% de los colaboradores están en el rango de 

edad de 20 a 30 años, un 30% se encuentran entre los 30 y 40 años de edad y un 15% de los 

colaboradores tienen más de 40 años. 

 

Tabla VI-9 Rango de edad 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

Soltero 15 55% 

Casado 11 41% 

Otro  1 4% 

Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-3 Estado Civil 

Fuente: Elaboración propia 

De los colaboradores encuestados se observó que un 56% son solteros, un 41% casados y un 4% 

indican que su estado civil es otro. 

  

Tabla VI-10 Estado Civil 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

Universitario  1 6% 

Pregrado 11 61% 

Maestría  4 22% 

Doctorado 2 11% 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-4 Estudios 

Fuente: Elaboración propia 

Del instrumento aplicado a los colaboradores de STI se logró observar que un 61% cuentan con 

un pregrado, un 22% con ya han finalizado la maestría, un 11% son estudiantes universitarios y 

un 6% cuentan con un doctorado. 

Tabla VI-11 Estudios 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

Gerencia General  3 11% 

Desarrollo  9 33% 

Consultores  14 52% 

Ventas  1 4% 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-5 Indique a que departamento de la empresa pertenece 

Fuente: Elaboración propia 

Del espacio muestral encuestado se logra observar que el 52% son colaboradores el 

departamento de Consultores, siguiéndole el departamento de Desarrollo con un 33%, indicando 

que el departamento de Gerencia General con un 11% y el departamento de Ventas con 4% son 

los departamentos con menos colaboradores en la empresa STI Global.  

Tabla VI-12 Indique a que departamento de la empresa pertenece 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

Totalmente de acuerdo  14 52% 

De acuerdo  4 15% 

Neutral 5 19% 

En desacuerdo 3 11% 

Totalmente en desacuerdo 1 3% 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-6 ¿El personal del área de Gestión de Talento Humano que le atendió, ofrece y 

promueve el buen servicio? 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla VI-13 ¿El personal del área de Gestión de Talento Humano que le atendió, ofrece y 

promueve el buen servicio? 
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Del espacio muestral encuestado se logra observar que el 52% de los colaboradores si están 

satisfechos con el servicio al cliente interno que brinda el área de Gestión de Talento Humano, 

un 15% están de acuerdo con el servicio que han recibido, un 19% de los colaboradores indican 

una posición neutral, un 11% no están de acuerdo con el servicio recibido y un 3% indicaron 

estar totalmente en desacuerdo. 

Respuestas Cantidad Porcentaje 

Totalmente de acuerdo  0 0% 

De acuerdo  0 0% 

Neutral 3 11% 

En desacuerdo 10 37% 

Totalmente en desacuerdo 14 52% 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla VI-14 ¿Cómo evalúa el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal? 
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Figura VI-7 ¿Cómo evalúa el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal? 

Fuente: Elaboración propia 

Del espacio muestral encuestado se logra observar que el 0% de los colaboradores no están 

satisfechos con el proceso de Reclutamiento y Selección que brinda el área de Gestión de 

Talento Humano, un 0% no están de acuerdo con el con el proceso, un 11% de los colaboradores 

indican una posición neutral, un 37% no están de acuerdo con el proceso realizado por el área y 

un 52% indicaron estar totalmente en desacuerdo. 

Respuestas Cantidad Porcentaje 

Totalmente de acuerdo  0 0% 

De acuerdo  0 0% 

Neutral 3 11% 

En desacuerdo 10 37% 

Totalmente en desacuerdo 14 52% 

Tabla VI-15 ¿Cómo evalúa el proceso de Requisición de Personal? 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-8 ¿Cómo evalúa el proceso de Requisición de Personal? 

Fuente: Elaboración propia 

Del espacio muestral encuestado se logra observar que el 0% de los colaboradores están en 

totalmente de acuerdo con el proceso de Requisición de Personal ejecutada por el área de 

Gestión de Talento Humano, como también un 0% están de acuerdo con el con el proceso, un 

11% de los colaboradores indican una posición neutral, un 37% están en desacuerdo con el 

proceso realizado por el área y un 52% indicaron estar totalmente en desacuerdo. 

Respuestas Cantidad Porcentaje 

Totalmente de acuerdo  0 0% 

De acuerdo  1 4% 

Neutral 2 7% 

Tabla VI-16 ¿Cómo evalúa el proceso de Acción de Personal? 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

En desacuerdo 13 48% 

Totalmente en desacuerdo 11 41% 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-9 ¿Cómo evalúa el proceso de Acción de Personal? 

Fuente: Elaboración propia 

Del espacio muestral encuestado se logra observar que el 0% de los colaboradores están en total 

acuerdo con el proceso de Acción de Personal ejecutada por el área de Gestión de Talento 

Humano, un 4% están de acuerdo con el con el proceso, un 7% de los colaboradores indican una 

posición neutral, un 48% están en desacuerdo con el proceso realizado por el área y un 41% 

indicaron estar totalmente en desacuerdo. 

Respuestas Cantidad Porcentaje 

Totalmente de acuerdo  0 0% 

Tabla VI-17 ¿Cómo evalúa la retroalimentación sobre el estado actual de cuando tiene una 

solicitud en el área? 
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Respuestas Cantidad Porcentaje 

De acuerdo  1 4% 

Neutral 3 11% 

En desacuerdo 7 26% 

Totalmente en desacuerdo 16 59% 

 Total 27 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura VI-10 ¿Cómo evalúa la retroalimentación sobre el estado actual de cuando tiene una 

solicitud en el área? 

Fuente: Elaboración propia 

Del espacio muestral encuestado se logra observar que el 0% de los colaboradores están en total 

acuerdo en concepto de la retroalimentación que reciben por parte del área de Gestión de Talento 

Humano al momento de tener alguna gestión en proceso, un 5% están de acuerdo, un 13% de los 

colaboradores indican una posición neutral, un 32% están en desacuerdo con la retroalimentación 

recibida por el área y un 52% indicaron estar totalmente en desacuerdo. 
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VII. CONCLUSIONES 

Se logró observar la importancia de la automatización de procesos para poder brindar un mejor 

servicio al cliente interno de la empresa. 

Según análisis de la información, el area de Gestión de Talento Humano ha venido tomando 

mucha importancia para el crecimiento de los Colaboradores en una empresa implementando 

procesos para su desarrollo personal y profesional. 

De esta manera se pudo obtener un análisis profundo sobre la contratación de un empleado el 

cual es imprescindible para el crecimiento sostenible de una empresa. 

Los procesos del área de Gestión de Talento son muy importantes para la compañía ya que de 

esta área depende el cubrir necesidades de personal y poder cumplir con los tiempos de entrega 

de trabajo a los clientes. 

La automatización de procesos logrará proporcionar flujos de trabajo más claros y formularios de 

incorporación para obtener información, conseguir aprobaciones en un tan solo clic y realizar un 

seguimiento en tiempo real del progreso de las nuevas contrataciones o plazas. 

Los resultados obtenidos de la encuesta indican que el problema del área no es el servicio que 

ofrecen al cliente interno, si no lo engorroso que son los procesos del área, por ejemplo: realizar 

solicitudes o acciones de personal. 

Al analizar los resultados obtenidos se llega a la conclusión de que debe trabajar en un sistema 

que mejore los procesos del área de Gestión de Talento Humano para la reducción de los costos 

de contratación, evaluación, capacitaciones y acciones de personal. 
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VIII. RECOMENDACIONES 

Se recomienda la actualización de cada flujograma de los procesos del Área de Gestión de 

Talento Humano para facilitar la implementación de estos en un sistema. 

Se recomienda a STI la automatización de los procesos ya que de esta manera puede brindar al 

cliente interno o externo la seguridad y confianza de que la información (status de plazas, 

acciones de personal, requisiciones.)  está actualizada. 

Es necesario la actualización y elaboración de los formatos de cada proceso del área para mejorar 

el proceso de flujo de información de una manera rápida e íntegra y tratar de comprender el 

comportamiento humano, tener conocimientos sobre los diversos sistemas y prácticas 

disponibles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo diestra y motivada. 

Al tener un sistema de procesos de Gestión de Talento permitirá que el equipo de trabajo de la 

empresa se enfoque en realizar labores más estratégicas dentro de la empresa. 

Antes de realizar una nueva implementación en la empresa es recomendable poder socializarla 

en toda la empresa, como también iniciar capacitaciones para los colaboradores de las áreas 

involucradas. 

Se debe implementar un software que automatice los procesos de Gestión de Talento Humano 

desde la requisición de personal del área que necesita un elemento, el proceso de reclutamiento 

para buscar el perfil requerido por el área, aplicación de pruebas psicométricas y 

socioeconómicas hasta la culminación de su contratación. 
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ANEXOS 

 INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACIÓN 

A.1.2 Entrevista 

¿Cuáles son los procesos del departamento de Talento Humano? 

 ¿Cuál es el área del departamento de Talento Humano que requiere mejorar sus procesos y los 

tiempos?   

¿Cuáles son los procesos que requieren más tiempo en las actividades lideradas por el área de 

Gestión de Talento Humano? 

¿Qué herramientas son utilizadas en el área de Gestión de Talento Humano? 

¿De qué manera puede el área de Gestión de Talento Humano mejorar los tiempos de sus 

procesos? 

¿Cuál proceso del área de Gestión de Talento Humano tarda más en ser ejecutado?   

¿Cuáles son los procesos que más utilizan del área de Gestión de Talento Humano?  

¿Con que departamentos de la empresa tiene relación directa el área de Gestión de Talento 

Humano? 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla A1 - 1 Entrevista realizada al Consultor de Talento Humano 
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A.1.2 Encuesta 

 

Figura A1 - 1 Formato de Encuesta 

Fuente: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf4vYMh17y_EZ27K8xQTcHt_3X-

m6TUsk_q8Uv0hxRYlDtvQQ/viewform 

Estado Civil 

Rango de edad 

Nivel educativo 

Universitario 

Pregrado

Maestría

Doctorado

Indique el área que pertenece 
Gerencia Genral  

Desarrollo

Consultores

Ventas

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

Femenino

Más de 40 años

Soltero

Otro

Casado

1.Totalmente en desacuerdo  2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

 La información que nos proporcione será indispensable para evaluar el servicio y medir el impacto alcanzado.

Encuesta de experiencia al cliente interno procesos del área de Gestión de Talento 

Humano .

3)¿Cómo evalúa el proceso de Requisición de Personal?

1.Totalmente en desacuerdo  2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

4)¿Cómo evalúa el proceso de Acción de Personal? 

1.Totalmente en desacuerdo  2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

6) ¿Cómo evalúa la retroalimentación sobre el estado actual de cuando tiene una solicitud en el área?

1) ¿El personal del área de Gestión de Talento Humano que le atendió, ofrece y promueve el buen 
servicio? 

1.Totalmente en desacuerdo  2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Genero

20 a 30 años
30 a 40 años

2) ¿Cómo evalúa el procesos de Reclutamiento y Selección?

1.Totalmente en desacuerdo  2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Masculino

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf4vYMh17y_EZ27K8xQTcHt_3X-m6TUsk_q8Uv0hxRYlDtvQQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf4vYMh17y_EZ27K8xQTcHt_3X-m6TUsk_q8Uv0hxRYlDtvQQ/viewform
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 FACTIBILIDAD DEL PROYECTO 

A.2.1 TÉCNICA 

El área de Gestión de Talento Humano deberá contar con 1 computadora de escritorio y 2 

computadoras portátiles. Dados los requisitos del software, el sistema podrá operar con las 

especificaciones detalladas sin ningún problema. Se requiere que los ordenadores cuenten, como 

mínimo, con sistema operativo Windows 10 pro, 16GB de RAM y procesador Intel Core i5 de la 

marca Dell por su facilidad de soporte técnico en cuanto a la compra de piezas defectuosas. 

Los requisitos mínimos para que el software opere en el servidor, sistema operativo Windows 

server 2019 R2, 64 de RAM, y 6 núcleos. 

El sistema contará con una base de datos administrada en My SQL con Apache Tomcat por su 

usabilidad ya que será administrada por el departamento de IT, un aspecto importante a tomar en 

cuenta del porque se eligió esta base de datos es por su seguridad y funcionalidad, My SQL es 

uno de los gestores de base de datos más usados a nivel mundial, esto influye a que se posea un 

soporte variado según el proveedor seleccionado. 
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Cantidad Elemento Especificaciones 

1 Servidor • Modelo: Servidor en torre PowerEdge T140 

• Procesador: Intel® Xeon® E-2200 de 6 núcleos 

por procesador como máximo 

• RAM: 64 GB 

• Disco duro: 2 TB 

1 Computadoras de 

escritorio 

• Modelo: Dell Optiplex 3080 SFF 

• Procesador: Core i3-10100 

• RAM: 16 GB 

• Disco duro: 1 TB 

2 Laptop • Modelo: Dell Latitude 5310 

• Procesador: Core i5-10210U 

• RAM: 16 GB 

• Disco Duro: 1 TB  

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla A2 - 1 Descripción de Hardware 



 48 

 

 

 

Cantidad Elemento Especificaciones 

1 Windows Server Windows server 2019 R2 

1 Gestor de Base de 

datos 

MySQL 

1 Servidor Web Apache Tomcat 9 

1 Google Chrome Versión 88.0.4324.190 o en su defecto la última versión 

3 Windows OS Windows 10 pro 

Fuente: Elaboración propia 

Cantidad Elemento Especificaciones 

1 Conexión Internet Velocidad de 100 MB por cable de fibra óptica 

3 Conexión LAN Cables UTP Categoría 6 

1 Conexión Wifi IEEE 802.11g 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla A2 - 2 Descripción de Software 

Tabla A2 - 3 Descripción de Telecomunicaciones y Redes 
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No. Elemento Especificaciones 

1 Capacitación de 

usuarios finales 

• Manejo de navegadores Web 

• Conocimientos sobre uso de computadoras 

• Conocimientos medios de la suite Microsoft Office 

365 

• Conocimientos medios de programas informáticos y 

bases de datos 

Fuente: Elaboración propia 

A.2.2 OPERATIVA 

Los usuarios finales tendrán una capacitación completa de cómo utilizar el sistema la cual tendrá 

una duración de 2 semanas. 

La funcionalidad del sistema estará dada por la disponibilidad de los recursos de la empresa 

hacia los desarrolladores para una rápida capacitación y correcta operabilidad. 

La metodología que el grupo de trabajo utilizará logrará que se pueda construir y ejecutar 

correctamente el sistema propuesto. 

  

Tabla A2 - 4 Descripción del Recurso Humano 
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A.2.3 ECONÓMICA   

No. Elemento Cantidad Precio Valor 

1 Servidor 1 L.24,810.30 L.24,810.30 

2 Laptop 2 L.27,448.07 L.54,896.13 

3 Computadora de 
Escritorio 

1 L.10,764.90 L.10,764.90 

Total  L.63,023.27 

Fuente: Elaboración propia 

No. Elemento Cantidad Precio Valor 

1 Windows Server 

2019 R2 

1 L.32,589.36 L.32,589.36 

2 Windows 10 Pro 3 0 0 

3 MySQL 1 0 0 

4 Servidor Web 

Apache Tomcat 

1 0 0 

5 Google Chrome 3 0 0 

Total L.32,589.36 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla A2 - 5 Descripción económica de Hardware 

Tabla A2 - 6 Descripción económica de Software 
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No. Elemento Cantidad Precio Valor 

1 Conexión a 

Internet por 

fibra óptica 

1 L.5,500.00 L.5,500.00 

Total L.5,500.00 

Fuente: Elaboración propia 

No. Elemento Meses Salario Total 

1 Capacitación 

de Usuario del 

sistema 

2 L.20,000.00 L.40,000.00 

Total L.40,000.00 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla A2 - 7 Descripción económica de telecomunicaciones 

Tabla A2 - 8 Descripción económica de Recurso Humano 
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Elemento Valor 

Hardware L.63,023.27 

Software L.32,589.36 

Telecomunicaciones L.5,500.00 

Recursos Humanos L.40,000.00 

Total L.141,112.63 

Fuente: Elaboración propia 

  

Tabla A2 - 9 Resumen Viabilidad económica 
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 LISTA DE REQUERIMIENTOS DEL SISTEMA 

No. MÓDULO CASOS DE USO DESCRIPCIÓN 

1 Requisición de 

personal 

Crear requisición Creación de la requisición por parte 

del área correspondiente 

Modificar requisición Modificación de la requisición por 

parte del área o por parte del 

departamento de Gestión del talento 

de RRHH 

Buscar requisición Buscar una requisición ya sea para 

ver sus características o para 

modificarla 

Eliminar requisición Elimina una requisición ya sea por 

parte del área que la creo o por parte 

de Talento Humano 

Seguimiento requisición Ver en qué parte del proceso se 

encuentra la requisición 

Aprobar requisición Se aprueba la requisición por parte de 

Gerencia General y de la Jefatura de 

Gestión de Talento Humano 

2 Publicación de 

Plazas 

Crear la plaza Se crea la plaza en el portal según la 

requisición aprobada 

Modificar la plaza Se modifica la plaza en el portal 

Tabla A3 - 1 Lista de Requerimientos HR People 
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No. MÓDULO CASOS DE USO DESCRIPCIÓN 

Buscar la plaza Se busca la plaza en el portal 

Eliminar la plaza Se elimina la plaza en el portal 

3 Candidatos de 

plazas 

Agregar candidatos Se agregan los candidatos a las plazas 

que se publicaron 

Modificar candidatos Se modifican los candidatos a las 

plazas que se publicaron 

Buscar candidatos Se buscan los candidatos para su 

modificación o eliminación 

Eliminar candidatos Se eliminan los candidatos de las 

plazas creadas en el portal 

4 

  

Entrevistas Crear entrevista Se crea una entrevista por 

videollamada para el candidato 

seleccionado 

Asignar entrevista Se asigna una entrevista por 

videollamada para el candidato 

seleccionado 

Ver entrevistas Ver entrevistas de videollamada 

creadas para candidatos seleccionados 

Evaluación de entrevista Evaluación de la entrevista realizada 

por parte del Oficial de 

Reclutamiento y Selección 
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No. MÓDULO CASOS DE USO DESCRIPCIÓN 

5 Metodología 

de 

evaluaciones 

Crear evaluaciones Se crean las evaluaciones para el 

candidato seleccionado 

Asignar evaluaciones Se asignan las evaluaciones para el 

candidato seleccionado 

Modificar evaluaciones Se modifican las evaluaciones para el 

candidato seleccionado 

Buscar evaluaciones Se buscan las evaluaciones para su 

modificación o eliminación 

Ver resultado Ver resultado de evaluaciones 

Eliminar evaluaciones Se eliminan las evaluaciones para el 

candidato seleccionado 

6 Selección de 

candidato 

Buscar candidato 

seleccionado 

Se buscan los candidatos ganadores 

Asignar candidato 

seleccionado 

Se asigna la plaza al candidato 

ganador 

Eliminar candidato 

seleccionado 

Se eliminan los candidatos ganadores 

de la plaza 

7 Acción de 

Personal 

Expediente Se ingresa toda la información de los 

empleados 
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No. MÓDULO CASOS DE USO DESCRIPCIÓN 

Notas de felicitación Se genera un correo electrónico 

cuando un empleado ha sido 

promovido y felicitaciones 

Incapacidades Registro de incapacidades de cada 

empleado. 

Movimiento de personal Cambio de centro de costo, 

promoción interna. 

Aumentos Se genera un reporte en físico para 

firma del empleado. 

8 Reportes e 

indicadores  

Mostrar Indicadores Brinda análisis numéricos y gráficos 

de información gerencial. 

Mostrar dashboard Graficas de los procesos del sistema. 

Mostrar reportería Indicadores estándar y personalizados 

en base a las necesidades del cliente. 

9 Administración 

del sistema  

Crear usuario Crea usuario para la administración 

del sistema. 

Modificar usuario Modifica las propiedades de un 

usuario. 

Buscar usuario Busca usuario del sistema. 

Eliminar usuario Elimina un usuario del sistema 
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No. MÓDULO CASOS DE USO DESCRIPCIÓN 

Crear Empleado Crea los empleados del sistema. 

Modificar empleado Modifica los empleados del sistema. 

Buscar empleado Busca empleados en el sistema 

Eliminar empleado Elimina empleados en el sistema 

10 Seguridad Crear rol Crear rol de seguridad para asignar a 

un empleado o administrador 

Modificar rol Modificar rol de seguridad de un 

empleado o administrador 

Buscar rol Buscar rol de seguridad de un 

empleado o administrador 

Eliminar rol Eliminar rol de seguridad de un 

empleado o administrador 

11 Bitácora del 

sistema 

Ver bitácora Mostrar detalle de la bitácora del 

sistema. 

Buscar bitácora Busca detalle de la bitácora del 

sistema. 

12 Gestión de 

base de datos 

Importar Base de datos Importar archivo de base de datos del 

sistema. 

Exportar base de datos Exporta archivo de base de datos del 

sistema 
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No. MÓDULO CASOS DE USO DESCRIPCIÓN 

Crear respaldo de base de 

datos 

Generación de respaldos de la base de 

datos. 

Fuente: Elaboración propia 
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 MANUAL TÉCNICO 

A.4.1 Propósito 

El presente manual técnico tiene como propósito presentar de manera detallada, ordenada y 

sistemática todas las herramientas y procedimientos, así como la explicación de cada una de las 

tecnologías utilizadas, requerimientos de hardware, instalación del aplicativo y de la base de 

datos para el correcto funcionamiento del sistema de Gestión de Talento Humano llamado HR 

People para la empresa STI Globals. 

Así mismo con el manual técnico se pretende contribuir a la unificación de los criterios en la 

elaboración de las actividades y uniformidad en el trabajo, estandarizar los métodos de trabajo, 

eliminar duplicidad de funciones, servir como base para la capacitación al personal de nuevo 

ingreso que vaya a manipular el sistema y ayudar al mantenimiento de una manera eficiente 

conociendo todo el diseño y tecnologías implementadas para garantizar la continuidad del 

negocio. 

A.4.2 Alcance 

El proyecto HR People es un sistema para la Gestión de Talento Humano que abarca desde su 

proceso de contratación y evaluación de un candidato hasta su crecimiento profesional dentro de 

la empresa. El documento va dirigido primeramente a los usuarios de administración de sistemas 

para una correcta configuración, mantenimiento y soporte como la configuración del servidor, 

base de datos e instalación de herramientas necesarias para su funcionamiento, y en la parte 

funcional va dirigido a usuarios del Departamento de Gestión de Talento Humano con 

conocimientos de manejo de computadoras y comprensión de sistemas  

A.4.3 Documentos de Referencia  

Los documentos de referencia utilizados de la Empresa STI Globals fueron los siguientes: 

• Formato de requisición de empleo. 

• Formato de descriptor de puestos. 
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• Formato de solicitud de empleo. 

• Formato de entrevista telefónica. 

• Formato de entrevista del jefe de área. 

• Formato de acción de personal. 

• Ficha de censo para expediente digital. 

• Pruebas psicométricas. 

• Código del trabajo de Honduras. 

A.4.4 Definiciones Importantes 

A.4.4.1 Marco Teórico 

En este apartado se describen las herramientas y tecnologías utilizadas para el desarrollo del 

sistema RH People, así como una correcta visualización técnica de los procesos y pasos a seguir 

en cada uno de sus módulos. 

A.4.4.2 Conceptos Generales 

El sistema RH People es una aplicación web desarrollado en PHP v 7.3 con base de datos en 

MySQL v 7.3 y con un servidor web XAMPP v 3.2.4 permitiendo de esta manera acceder 

mediante un navegador web con la Intranet de la empresa o publicarlo en un hosting y acceder 

desde Internet. 

Para su despliegue se recomienda un servidor físico virtualizado con VMware con máquina 

virtual que tenga instalado desde Windows Server 2016 hasta su versión actual. 

A continuación, se describirán los conceptos de todas las herramientas y tecnologías utilizadas 

para el desarrollo de este proyecto: 
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A 

Asynchronous JavaScript And XML (Ajax) 

Es una técnica de desarrollo web para crear aplicaciones interactivas que permite mejorar 

completamente la interacción del usuario con la aplicación, evitando las recargas 

constantes de la página, ya que el intercambio de información con el servidor se produce 

en un segundo plano. (Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 6) 

Apache 

Servidor web de código abierto. El nombre "Apache" es un acrónimo de “a patchy 

server" un servidor de remiendos, es decir un servidor construido con código preexistente 

y piezas y parches de código. Es la auténtica "kill app" del software libre en el ámbito de 

los servidores y el ejemplo de software libre de mayor éxito. (Creative Commons BY NC 

SA, 2006) 

Aplicación Web 

Una aplicación web es una aplicación informática distribuida cuya interfaz de usuario 

accesible desde un cliente web, normalmente un navegador web. Son aquellas 

aplicaciones que los usuarios pueden utilizar accediendo a un servidor web a través de 

internet o de una intranet mediante un navegador. En otras palabras, es una aplicación 

software que se codifica en un lenguaje soportado por los navegadores web, y en la que 

se confía la ejecución de la aplicación al navegador. (Óscar Enrique López Guevara et al., 

2018, p. 6) 
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Arquitectura Cliente Servidor 

Los servicios que se ofrecen en internet estructurados bajo el modelo Cliente-Servidor, se 

basan en peticiones realizadas por el cliente hacia el servidor sobre algún servicio en 

especial (SMTP, FTP, WEB, MAIL) entre otros, realizada la petición el servidor da una 

respuesta al cliente, completando de esta forma la solicitud. (Ovallos-Ovallos & Jesús 

Andrés, 2020) 

 

Figura A4 - 1 Arquitectura Cliente-Servidor 

Fuente: (Ovallos-Ovallos & Jesús Andrés, 2020) 
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B 

Bootstrap 

“Es un poderoso kit de herramientas como HTML, CSS y JavaScript para crear y 

construir páginas web y aplicaciones web. Es un proyecto gratuito y de código abierto, alojado 

en GitHub y creado originalmente por y para Twitter” (Tomislav Bacinger, 2015). 

C 

CCS3 

Es un lenguaje de hojas de estilos creado para controlar el aspecto o presentación de los 

documentos electrónicos definidos con HTML y XHTML. CSS es la mejor forma de 

separar los contenidos y su presentación y es imprescindible para crear páginas web 

complejas. (Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 6) 

E 

Esxi Hypervisor 

ESXi es un hipervisor bare metal, también conocido como hipervisor tipo 1, desarrollado 

por VMware. En otras palabras, es un sistema operativo con un hipervisor integrado. ESXi forma 

parte de la plataforma VMware vSphere (VMware, 2021b). 

H 

HTML5 

Es el lenguaje con el que se define el contenido de las páginas web. Básicamente se trata 

de un conjunto de etiquetas que sirven para definir el texto y otros elementos que 
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compondrán una página web, como imágenes, listas, vídeos, etc. (Óscar Enrique López 

Guevara et al., 2018, p. 6) 

Heroku 

“Es una plataforma en la nube que permite a las empresas construir, entregar, monitorear 

y escalar aplicaciones” (Heroku, 2021). 

HyperText Transfer Protocol Secure (HTTPS) 

“Protocolo de seguridad diseñado por Netscape con el fin de garantizar la seguridad de 

las comunicaciones entre el usuario y servidor web. Trabaja como una capa adicional sobre 

HTTP, mejorado por un mecanismo de seguridad, que suele ser SSL” (Creative Commons BY 

NC SA, 2006). 

J 

JavaScript 

“Es un lenguaje de programación interpretado, por lo que no es necesario compilar los 

programas para ejecutarlos. En otras palabras, los programas escritos con JavaScript (scripts) se 

pueden probar directamente en cualquier navegador sin necesidad de procesos intermedios” 

(Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 6). 
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M 

Máquina Virtual 

Las máquinas virtuales son ordenadores de software que proporcionan la misma 

funcionalidad que los ordenadores físicos. Como ocurre con los ordenadores físicos, 

ejecutan aplicaciones y un sistema operativo. Sin embargo, las máquinas virtuales son 

archivos informáticos que se ejecutan en un ordenador físico y se comportan como un 

ordenador físico. En otras palabras, las máquinas virtuales se comportan como sistemas 

informáticos independientes. (VMware, 2021a). 

Modelo Vista Controlador (MVC) 

Es un patrón de arquitectura de software que separa los datos y la lógica de negocio de 

una aplicación de la interfaz de usuario y el módulo encargado de gestionar los eventos y 

las comunicaciones. Para ello MVC propone la construcción de tres componentes distinto 

para la representación de la información, y por otro lado para la interacción del usuario. 

Este patrón se basa en la idea de reutilización de código y la separación de conceptos, 

características que buscan facilitar la tarea de desarrollo de aplicación y su posterior 

mantenimiento. (Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 7) 
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Figura A4 - 2 Modelo Vista Controlador 

Fuente: (Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 7) 

MySQL 

Es un sistema gestor de bases de datos. Pero la virtud fundamental y la clave de su éxito 

es que se trata de un sistema de libre distribución y de código abierto. Lo primero 

significa que se puede descargar libremente de internet; lo segundo que es código abierto 

significa que cualquier programador puede remodelar el código de la aplicación para 

mejorarlo. (Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 6) 

N 

Node js 

“Ideado como un entorno de ejecución de JavaScript orientado a eventos asíncronos, 

Node.js está diseñado para crear aplicaciones network escalables” (Node.js, 2021). 
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P 

Hipertext Preprocessor (PHP) 

Es un lenguaje interpretado con una sintaxis similar a la de C++ o JAVA. Aunque el 

lenguaje se puede usar para realizar cualquier tipo de programa, es en la generación 

dinámica de páginas web donde ha alcanzado su máxima popularidad. En concreto, suele 

incluirse incrustado en páginas HTML, siendo el servidor web el encargado de ejecutarlo. 

(Óscar Enrique López Guevara et al., 2018, p. 6) 

S 

Servidor Web 

Un servidor web o Servidor HTTP es una pieza de software de comunicaciones que 

intermedia entre el servidor en el que están alojados los datos solicitados y el computador 

del cliente, permitiendo conexiones bidireccionales o unidireccionales, síncronas o 

asíncronas, con cualquier aplicación del cliente, incluso con los navegadores que traducen 

un código traducible a una página web determinada. (María Estela Raffino, 2020) 

V 

Video Llamada 

“Es una comunicación que se establece a través de una red de telecomunicaciones y que 

implica la transmisión de sonido e imagen” (Definición de, 2021). 
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VMware 

“Es una de las herramientas más populares que se utilizan a la hora de virtualizar del cual 

se emula un recurso, como por ejemplo puede ser un sistema operativo, a través de una 

herramienta de software” (VMware, 2021a). 

W 

Websocket 

“Se trata de un concepto muy similar al de los sockets TCP/IP y que permite que una 

aplicación web establezca un canal de comunicación bidireccional persistente entre la capa de 

presentación HTML en el browser y el servidor” (IBM, 2020). 

X 

XAMPP 

“Es una distribución de Apache completamente gratuita y fácil de instalar que contiene 

MariaDB, PHP y Perl” (VMware, 2021c). 

A.4.4 Descripción de Módulos 

Módulo de Requisición de Personal 

En el módulo de requisición de personal se crean las plazas solicitadas por los jefes de cada área 

de la empresa, que luego deben ser aprobadas por el Jefe de Gestión de Talento Humano y por el 

Gerente General de la Empresa, así mismo se puede modificar, buscar y eliminar las 

requisiciones que se hayan creado. 
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Figura A4 - 3 Módulo de Requisición de Personal 

Fuente: Elaboración propia 
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Módulo de Publicación de Plazas 

En este módulo el Oficial de Reclutamiento y Selección publica la plaza previamente aprobada, 

agregando todos los requisitos necesarios para postularse, así mismo se puede modificar, buscar 

y eliminar las plazas creadas. 

 

Figura A4 - 4 Módulo de Publicación de Plazas 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Candidatos para las plazas 

En el módulo de candidatos para las plazas se agregan los candidatos que estén aplicando a las 

plazas publicadas en el portal de forma automática, así como el Oficial de Reclutamiento y 
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Selección puede agregar manualmente los candidatos para que apliquen a las plazas, también se 

pueden buscar, modificar y eliminar los candidatos de las plazas. 

 

Figura A4 - 5 Módulo de Candidatos para plazas 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Entrevistas 

En el módulo de entrevistas el Oficial de Reclutamiento y Selección creara una entrevista por 

videollamada y la asignara por medio de correo electrónico al candidato seleccionado así mismo 

puede ver las entrevistas creadas y posteriormente evaluarlas. 
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Figura A4 - 6 Módulo de entrevistas  

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Metodología de Evaluaciones 

En este módulo el Oficial de Reclutamiento y Selección creará y asignará las evaluaciones 

correspondientes al candidato según el área a la que este aplicando para su posterior revisión, 

modificación o eliminación. 
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Figura A4 - 7 Módulo de metodología de evaluaciones 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Selección de Candidato 

En el módulo de selección de candidato el Oficial de Reclutamiento y Selección asignara al 

candidato seleccionado para cubrir la plaza que se desea cubrir, también puede modificar el 

candidato seleccionado o modificarlo. 
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Figura A4 - 8 Módulo de selección de candidato 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Acción de Personal 

Este módulo tiene que ver con toda la acción de personal dentro de una empresa, las acciones 

que se incluyen son: expediente de empleado, notas de felicitación, incapacidades, movimientos 

de personal y aumentos, en cada uno se podrá modificar, buscar y eliminar según sea necesario, 

solamente la Oficial de Reclutamiento y Selección podrá realizar estas acciones con autorización 

de la jefatura y Gerencia General. 
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Figura A4 - 9 Módulo de acción de personal 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Reportes e Indicadores 

Este módulo se podrá proporcionar reportes, dashboard e indicadores para la toma de decisiones 

de la Gerencia General y de las jefaturas de cada área, en cada uno se podrá observar cuantas 

personas aplican a cada plaza que se publica, cuantas plazas se crean en un determinado tiempo, 

cuantas entrevistas se aplicaron y mucho más. 
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Figura A4 - 10 Módulo de reportes e indicadores 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Administración del Sistema 

En el módulo de administración del sistema se podrán crear los empleados una vez ingresen a la 

empresa, también se pueden modificar, eliminar y buscar, esta tarea es única del Administrador 

de Sistemas. 
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Figura A4 - 11 Módulo de administración del sistema 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Seguridad 

En el módulo de seguridad se gestionarán los roles asignados a los administradores del sistema 

STI Globals, entre los diferentes roles se encuentran: rol de administrador de sistema, rol de 

administrador TI, rol de jefatura, rol Gerencia General y rol de empleado, este módulo será 

gestionado por el administrador de sistemas y podrá crear, eliminar, buscar y modificar los 

diferentes roles. 
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Figura A4 - 12 Módulo de seguridad 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Bitácora del Sistema  

En el módulo de bitácora se podrá guardar todas las acciones que se realicen en el sistema, como 

la autenticación de cada usuario que ingrese en el sistema y su salida, ID del usuario, Fecha y 

hora de cada transacción, así como los CRUD de las de los datos de las diferentes tablas, todas 

estas acciones las podrá ver el administrador del sistema. 
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Figura A4 - 13 Módulo de bitácora 

Fuente: Elaboración propia 

Módulo de Gestión de Base de Datos 

En este módulo se realiza el respaldo y restauración y exportación de la base de datos. Los 

accesos únicamente los tiene el usuario de tipo administrador. 
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Figura A4 - 14 Módulo de gestión de base de datos 

Fuente: Elaboración propia 
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A.4.5 Diccionario de Datos 

A.4.5.1 Modelo Entidad Relación  

 

Figura A4 - 15 Vista de la base de datos del sistema RH People 

Fuente: Vista de phpmyadmin 

A.4.5.2 Tablas y Vistas 

A continuación, se detallarán cada una de las tablas de la base de datos de RH People, cada tabla 

contiene el siguiente detalle: 

• Nombre del campo 

• Tipo de dato 

• Primary key (PK) 

• Not Null (NN) 
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• Foreing key (FK) 

Tabla Vacantes  

Nombre del campo Tipo de dato PK NN FK 

Id_vacante Int X   

Name Varchar  X  

Experiencie Varchar  X  

Salary Decimal  X  

Studing Varchar  X  

Skill Varchar  X  

Knowledge Varchar  X  

Amount_vacant int  X  

Fuente: elaboración propia 

  

Tabla A4 - 1 Tabla de la base de datos Vacantes 
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Tabla Aplicante 

Nombre del campo Tipo de dato PK NN FK 

Id_aplicante Int X   

Name Varchar  X  

Area Varchar  X  

Salary_pretension Decimal  X  

Email Varchar  X  

Picture Varchar  X  

Cv Varchar  X  

Id_pruebas Int   X 

Fuente: elaboración propia 

  

Tabla A4 - 2 Tabla de la base de datos Aplicante 
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Tabla Pruebas_psicometricas 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_pruebas Int X   

Name Varchar  X  

Type Varchar  X  

description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

  

Tabla A4 - 3 Tabla de la base de datos Pruebas psicométricas 
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Tabla Requisición 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_requisicion Int X   

Name Varchar  X  

Budget Decimal  X  

Status_req Varchar  X  

Study_req Varchar  X  

Skill_req Varchar   X  

Know_req Varchar  X  

Id_empleado Int   X 

Id_vacante Int   X 

Id_area Int   X 

Fuente: elaboración propia 

  

Tabla A4 - 4 Tabla de la base de datos Requisición 
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Tabla Reclutamiento 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_reclutamiento Int X   

Id_aplicante Int   X 

Id_area Int   X 

Id_pruebas Int   X 

Fuente: elaboración propia 

Tabla Bitácora  

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_bitacora Int X   

Action_bit Varchar  X  

Name_act Varchar  X  

Date_act Datetime  X  

Fuente: elaboración propia 

 

Tabla A4 - 5 Tabla de la base de datos Reclutamiento 

Tabla A4 - 6 Tabla de la base de datos Bitácora 
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Tabla Área 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_area Int X   

Name Varchar  X  

Description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

Tabla Empleado 

Nombre del campo Tipo de dato PK NN FK 

Id_empleado Int X   

name Varchar  X  

Last_name Varchar  X  

Identity Varchar  X  

Admisión_date Datetime  X  

Salary Decimal  X  

Phone Varchar  X  

Tabla A4 - 7 Tabla de la base de datos Área 

Tabla A4 - 8 Tabla de la base de datos Empleado 
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Nombre del campo Tipo de dato PK NN FK 

Direction Varchar  X  

Cv_employed Varchar  X  

User_employed Varchar  X  

Pass_employed Varchar  X  

Id_estadocivil Int   X 

Id_tipogenero Int   X 

Id_tipoestado Int   X 

Id_tipocargo Int   X 

Id_rol Int   X 

Id_bitacora Int   X 

Fuente: elaboración propia 

  



 89 

 

 

 

Tabla Acción Personal 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_accion Int X   

Name Varchar  X  

Decription Varchar  X  

Id_empleado Int   X 

Id_tipocargo Int   X 

Fuente: elaboración propia 

Tabla Tipo Estado Civil 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_estadocivil Int X   

Name Varchar  X  

description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

 

Tabla A4 - 9 Tabla de la base de datos Acción Personal 

Tabla A4 - 10 Tabla de la base de datos Tipo Estado Civil 
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Tabla Tipo Genero 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_tipogenero Int X   

Name Varchar  X  

description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

Tabla Tipo Cargo 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_tipocargo Int X   

Name Varchar  X  

description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

  

Tabla A4 - 11 Tabla de la base de datos Tipo Genero 

Tabla A4 - 12 Tabla de la base de datos Tipo Cargo 
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Tabla Tipo Estado 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_tipoestado Int X   

Name Varchar  X  

description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

Tabla Rol 

Nombre del 

campo 

Tipo de dato PK NN FK 

Id_rol Int X   

Name Varchar  X  

description Varchar  X  

Fuente: elaboración propia 

A.4.6 Políticas de Respaldo 

A.4.6.1 Archivos 

La política de respaldo de los archivos del sistema RH People se desarrollará de la siguiente 

manera: se debe tener instalado el servidor de desarrollo web XAMPP donde se encuentra 

Tabla A4 - 13 Tabla de la base de datos Tipo Estado 

Tabla A4 - 14 Tabla de la base de datos Rol 
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alojado los archivos necesarios para el funcionamiento del sistema, el Administrador del sistema, 

deberá respaldar de forma física en un disco externo los archivos de la ruta 

C:\xampp\htdocs\proyect-req, esta carpeta contiene todo el código fuente del sistema, como ser 

archivos Ajax, Bootstrap, HTML, CSS, etc. así como sus imágenes, documentos y archivos 

necesarios para el funcionamiento del sistema. 

También se puede implementar GitHub para una política de respaldos en la nube, así como un 

control de versiones por si necesita hacer cambios en el código para un mantenimiento optimo y 

eficiente por parte de los desarrolladores. 

A.4.6.2 Base de Datos  

Para la política de respaldo de la base de datos se hace por medio del gestor de la base de datos 

del sistema MySQL que ofrece XAMPP, esta aloja la base de datos en el localhost del servidor 

donde está instalado el sistema, ofreciendo la oportunidad de publicar o no la base de datos, si se 

decide no publicar la base de datos se debe ingresar a la siguiente dirección: 

http://127.0.0.1/phpmyadmin/ y respaldar la base de datos de en la pestaña “Exportar” del menú 

de MySQL. La base de datos podrá respaldarse de forma automática a través del sistema HR 

People. 

A.4.7 Instalación y Configuración 

A.4.7.1 Requisitos Generales Pre-Instalación 

Para instalar el sistema RH People se debe contar con un servidor físico con procesador de 16 

Cores y 32 hilos, disco de estado sólido de 1 TB, Memoria RAM de 64 GB a 3000 MHz como 

mínimo, teniendo la posibilidad de configurarlo para máquinas virtuales mediante VMware o 

instalar el sistema de forma directa en el servidor principal. 

Para el sistema operativo se pueden utilizar cualquiera de los siguientes escenarios: 

• Si se utiliza la arquitectura de máquinas virtuales por medio de VMware se necesitará 

instalar el programa de virtualización ESXi en su última versión 6.5 con su plataforma de 
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administración vSphere y luego configurar una máquina virtual y en ella instalar 

Windows Server 2016, con los requerimientos de hardware necesarios para el 

funcionamiento del sistema. 

• Si se utiliza el servidor físico como principal se deberá instalar el sistema operativo 

Windows Server 2016 como mínimo. 

A.4.7.2 Detalles del Proceso de Instalación 

Para la instalación del sistema HR People se deben seguir los siguientes pasos: 

• Instalar el servidor de aplicaciones Web XAMPP en nuestro sistema operativo, en este 

manual no se incluirá el proceso de instalación de XAMPP ya que es un proceso sencillo 

y fácil de instalar para cualquier Desarrollador. 

• Una vez instalado XAMPP, se deben configurar los siguientes parámetros: 

o Habilitar el módulo de Apache y tener acceso al puerto 80, 443. 

o Habilitar el módulo de MySQL y tener acceso al puerto 3306. 

Con estos módulos se habilitarán el localhost para la administración del sistema HR 

People y para la gestión de la base de datos MySQL. 
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Figura A4 - 16 Configuración del Control Panel de XAMPP 

Fuente: Elaboración propia 

• Instalar Visual Studio Code como editor de código fuente del sistema RH People para 

que el Desarrollador agregue nuevas funciones al sistema, para la instalación de Visual 

Studio Code puede seguir el siguiente enlace: 

https://www.youtube.com/watch?v=X_Z7d04x9-E 

A.4.7.3 Detalles de Configuración de la Aplicación 

Una vez instalado y configurado el sistema operativo y las aplicaciones necesarias para el 

funcionamiento del sistema se debe copiar la carpeta principal de sistema “Proyect-req” en la 

carpeta “htdoc” del aplicativo XAMPP que normalmente se encuentra en el disco local C del 

servidor 

https://www.youtube.com/watch?v=X_Z7d04x9-E
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Figura A4 - 17 Ruta de la carpeta principal del sistema RH People 

Fuente: Elaboración propia 

Para la configuración de la base de datos se debe ingresar al localhost de phpmyadmin y se debe 

crear una base de datos con el nombre “requisiciones” 

 

Figura A4 - 18 Creación de la Base de datos requisiciones 

Fuente: Elaboración propia 
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Luego de crear la base de datos del sistema se debe importar el archivo con extensión “.sql”, 

luego hacer clic en abrir y por último en el botón Continuar. 

 

Figura A4 - 19 Importar la base de datos 

Fuente: Elaboración propia 

A.4.7.3.1 Parámetros de Aplicaciones 

Para los parámetros de las aplicaciones se debe tomar en cuenta el de la base de datos, que como 

se mencionó anteriormente existe la posibilidad de publicar la base de datos en un servidor en la 

nube para tener acceso mediante Internet al sistema. 

El parámetro $host debe contener la dirección ip del servidor donde se publicará la base de datos 

o en su defecto la dirección de localhost del servidor. 
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Figura A4 - 20 Parámetro de configuración de la base de datos 

Fuente: Elaboración propia 

A.4.7.3.2 Archivos de Bitácora 

La bitácora del sistema se encuentra en un archivo dentro de la carpeta proyect-req llamado 

bitácora.php este almacena los registros de entrada y salida de los usuarios del sistema en la base 

de datos, así como los ingresos, modificaciones y eliminación de los datos en la base de datos, 

con el objetivo de poder tener un control de todas las acciones que se realizan en el sistema, todo 

este proceso se realiza de manera automática. 

 

Figura A4 - 21 Archivo de bitácora del sistema RH People 

Fuente: Elaboración propia 
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A.4.7.3.3 Tareas Programadas  

El sistema RH People contará con un sistema de respaldos automáticos que se programaran de 

forma periódica según la necesidad de la Empresa y de la capacidad física de los servidores, este 

sistema puede ser nativo del sistema o una herramienta de terceros, de ser de esta forma se 

utilizara la herramienta SQLBackupAndFTP en el cual permite respaldar las bases de datos de 

forma local o en un servicio en la nube. 

 

Figura A4 - 22 SQL Backup and FTP 

Fuente: Elaboración propia 
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A.4.7.3.4 Lista de Contactos Técnicos  

Nombre 

completo 

Empresa/Unidad 

Ejecutora 

Módulo que 

atiende 

Teléfonos/Correo electrónico 

Dilma Ortega STI Globals Todos gerencia@stiglobals.com 

9990-1568 

Alejandra 

Martínez 

STI Globals Requisiciones, 

publicación de 

plazas, 

Candidatos de 

plazas, 

Entrevistas, 

Metodología 

de 

evaluaciones, 

Selección de 

candidato y 

Acción de 

personal 

alemo0890@gmail.com 

3170-8084 

José Danilo 

Rosales 

Desarrollador del 

Proyecto 

Todos Jdardon88@gmail.com 

3370-1833 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla A4 - 15 Lista de contactos técnicos STI Globals 

mailto:gerencia@stiglobals.com
mailto:alemo0890@gmail.com
mailto:Jdardon88@gmail.com
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A.4.8 Diseño de la Arquitectura Física 

 

Figura A4 - 23 Diseño de la arquitectura física del sistema STI Globals 

Fuente: Elaboración propia 

A.4.9 Procesos de Continuidad y Contingencia 

Para los procesos de continuidad y contingencia del sistema HR People se deben seguir las 

siguientes recomendaciones: 

• Contar con un plan de respaldos de la base de datos ya sea diario, semanal o mensual, el 

sistema contará con respaldos automáticos de forma nativa y como alternativa se utilizará 
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una herramienta de terceros para respaldo de la base de datos llamada SQL Backup and 

FTP.  

• Contar con un servidor de respaldo previamente preparado en caso de que el servidor 

principal falle. 

• El servidor físico debe estar instalado en un ambiente adecuado, con suficiente 

ventilación, sistema eléctrico ininterrumpido y con sus sistemas de alerta activados ya sea 

por medio de correo electrónico o mensajes de texto. 

• Acceso a Internet redundante, en caso de que la línea principal falle se debe tener una 

segunda opción que sea diferente proveedor. 

• Capacitar a varios empleados para la instalación y configuración del sistema HR People   

A.4.10.1 Usuarios de Base de Datos 

El usuario de la base de datos del sistema HR People es el “root” y se pueden crear los usuarios 

que sean necesarios para la conectividad con el sistema y diferentes aplicativos 

 

Figura A4 - 24 Usuario de la base de datos de RH People 

Fuente: Elaboración propia 
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 MANUAL DE USUARIO/ RECOMENDACIONES GENERALES 

A.5.1 Propósito 

El presente manual técnico, tiene como propósito el de servir como medio de comunicación y 

coordinación que permita registrar y transmitir en forma ordenada y sistemática, información del 

sistema HR People, así como las instrucciones y lineamientos que se consideren necesarios para 

el mejor desempeño de sus tareas. Va dirigido a usuarios técnicos para dar asistencia, 

entrenamiento y capacitación a los usuarios que utilizan el sistema, así como a usuarios 

principiantes en el que su principal función será la manipulación del sistema HR People. 

A.5.2 Explicación y uso de cada pantalla del Sistema HR People 

A.5.2.1 Pantalla principal del Sistema HR People 

 

Figura A5 - 1 Pantalla principal del Sistema HR People 

Fuente: Elaboración propia 
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1. Inicio: Es la pantalla que ve un usuario al ingresar al sitio de STI Globals. 

2. Vacantes: El usuario podrá ver las diferentes plazas disponibles en la empresa STI 

Globals. 

3. Contacto: Pagina de contacto de la empresa, en donde el usuario podrá comunicarse con 

la empresa STI Globals a través de llamada telefonía o correo electrónico. 

4. Inicio Sesión: Página de inicio de sesión de los usuarios del Sistema HR People. 

5. Aplica: Pagina donde se encuentra un formulario en el que el usuario podrá aplicar a las 

diferentes plazas disponibles en la Empresa STI Globals. 

A.5.2.2 Pantalla Vacantes 

 

Figura A5 - 2 Pantalla de Vacantes 

Fuente: Elaboración propia 
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Haz clic en “vacantes” y podrás ver las diferentes plazas publicadas para las personas que 

quieran aplicar. 

A.5.2.3 Pantalla Aplica 

 

Figura A5 - 3 Pantalla de Aplica del Portal de plazas STI Globals 

Fuente: Elaboración propia 

Haz clic en “Aplica” y podrás ver un formulario en que llenaras tus datos personales para aplicar 

a una plaza de STI Globals, a continuación, te mostramos como: 

1. Nombre Completo: Ingresa tu nombre completo. 

2. Area: Selecciona el area de tu interés en el que haya una plaza disponible. 

3. Pretensión Salarial: Ingresa el valor que deseas ganar en Lempiras. 

4. Correo: Ingresa tu correo electrónico personal. 

5. Posición: Ingresa tu profesión. 

6. Foto: Adjunta un archivo en formato .JPG o .JEPG con una foto actual. 

7. CV: Adjunta tu curriculum vitae actualizado en formato .PDF. 
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8. Haz clic en el botón FINALIZAR y tus datos serán ingresados 

¡Importante! No dejes ningún campo vacío o no podrás enviar tu solicitud de empleo. 

A.5.2.4 Pantalla de Loguin 

 

Figura A5 - 4 Pantalla de Loguin para acceder a la administración del sistema STI Globals 

Fuente: Elaboración propia 

Haz clic en “Inicia Sesión” y podrás ingresar a la pantalla de Loguin para los usuarios 

administradores del sistema STI Globals. 

1. Usuario: Ingresa tu usuario para acceder a la administración del sistema. 

2. Contraseña: Ingresa tu contraseña para acceder a la administración del sistema. 

3. Ingresar: Botón para acceder al sistema si los datos fueron ingresados correctamente. 

Nota: El administrador del sistema proporciona los accesos para la administración de los 

diferentes módulos del sistema STI Globals. 
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A.5.2.5 Módulo de Portal de plazas STI Globals 

 

Figura A5 - 5 Módulo de Portal de plazas STI Globals 

Fuente: Elaboración propia 

En el menú principal haz clic en “Portal de plazas STI Globals” donde podrás realizar lo 

siguiente: 

1. Portal de Plazas STI Globals: Muestra las áreas disponibles de la empresa. 

2. Todas las Áreas: Enlista las áreas de la empresa STI Globals. 

3. Crear nuevo: Crea una nueva area si así lo amerita la Empresa. 
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Figura A5 - 6 Pantalla de creación de áreas para una empresa 

Fuente: Elaboración propia 

4. Editar: Botón para editar las áreas creadas. 

A.5.2.6 Módulo de Requisición de personal 

 

Figura A5 - 7 Módulo de Requisición de personal 

Fuente: Elaboración propia 
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En el módulo de requisición el jefe de area crea la plaza para su departamento, para ello debe: 

1. Requisición Personal: Ingresa al menú para crear las vacantes disponibles para el 

departamento. 

2. Agregar vacante: Botón para agregar el area que va a ocupar plazas para publicarlas en 

el portal. 

 

Figura A5 - 8 Pantalla para agregar el area para la nueva vacante 

Fuente: Elaboración propia 

3. Editar: Una vez agregada la area, el jefe edita la plaza con los requisitos necesarios para 

la contratación del nuevo empleado. 
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Figura A5 - 9 Pantalla para editar la requisición de personal nuevo 

Fuente: Elaboración propia 

a. Vacante: Area donde se está creando la plaza. 

b. Descripción: Nombre de la vacante creada. 

c. Experiencia en años: Cantidad de años de experiencia que debe tener el candidato. 

d. Rango de salario: Cantidad de dinero que desea ganar el candidato. 

e. Estudios mínimos: Estudios deseados para aplicar a la plaza. 

f. Habilidades requeridas: Destrezas que debe poseer el candidato para desempeñar el 

puesto. 

g. Conocimientos requeridos: Certificaciones, diplomas, cursos, idiomas deseados en la 

plaza, que aun que algunos pueden ser requisitos indispensables otros no lo pueden ser. 

h. Guardar: Guardar el formulario y automáticamente aparece en el Portal de Plazas. 
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A.5.2.7 Módulo de Aplicantes del Portal de Plazas 

 

Figura A5 - 10 Módulo de Aplicantes del portal de plazas 

Fuente: Elaboración propia 

En el menú principal hacer clic en “Aplicantes del Portal Plazas” donde podrá hacer lo 

siguiente: 

1. Aplicantes del Portal Plazas: Podrá ver todas las personas que aplicaron desde el portal 

de plazas. 

2. Ver CV: Ver el curriculum vitae del aplicante mediante un archivo en formato .pdf para 

descargar en la computadora. 

3. Aceptar o Rechazar: El feje de area podrá aceptar o rechazar a un postulante según las 

condiciones previamente dichas para la plaza. 
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A.5.2.8 Módulo de Reclutamiento y Selección 

 

Figura A5 - 11 Módulo de Reclutamiento y selección 

Fuente: Elaboración propia 

En el menú principal al hacer clic en “Reclutamiento y selección” aparecerán los candidatos 

seleccionados por el Area de Recursos Humanos donde se podrá realizar lo siguiente: 

1. Reclutamiento y selección: Pantalla donde se muestran los candidatos seleccionados. 

2. Aceptar: Botón para enviar al correo electrónico un link a la persona que desea 

entrevistar. 

Video Conferencia: Botón para acceder a la entrevista con el candidato seleccionado por 

medio de una video Conferencia. 

Rechazar: Botón para rechazar al candidato y no seguir con el proceso de contratación. 
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Figura A5 - 12 Muestra de correo electrónico para entrevista por videollamada 

Fuente: Elaboración propia  
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A.5.2.9 Módulo de Pruebas Psicométricas 

 

Figura A5 - 13 Módulo de pruebas psicométricas 

Fuente: Elaboración propia 

En el menú principal debe hacer clic en Pruebas psicométricas donde podrá crear tres tipos de 

test: 

• Test de inteligencia 

• Test de personalidad 

• Test de valores 

Para crear un nuevo test debe hacer clic en cualquiera de las tres opciones donde se desplegará la 

siguiente pantalla, luego hacer clic en el botón “Crear Nuevo”: 
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Figura A5 - 14 Pantalla para agregar preguntas a los test 

Fuente: Elaboración propia 

En la pantalla que se muestra a continuación es donde se crean las preguntas, siguiendo las 

siguientes reglas para cada test: 

Para test de inteligencia: 

• 20 superdotado 160 o más - Apto para el puesto, actitud sobresaliente. 

• 18 muy inteligente 160 - Apto para el puesto, buena actitud. 

• 16 inteligente 140 - Apto para el puesto, con alguna dificultad. 

• 14 normal 120 - No apto para el puesto. 

• 10 no apto para cumplir las funciones de la plaza - Persona inestable. 

Para test de personalidad: 

• Sí selecciona muchas A: Moral o legal 

• Sí selecciona muchas B: Indiferente o económica. 

• Si selecciona muchas C: Política o social. 

• Sí selecciona muchas D: Religiosa. 

Para test de valores: 

• La opción tiene una puntuación de A = 20 
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• La opción tiene una puntuación de B = 15 

• La opción tiene una puntuación de C = 10 

• La opción tiene una puntuación de D = 5 

Clasificación de puntaje obtenido en los test de valores: 

• 400 - 350 excelente para el puesto 

• 350 - 300 apto para el puesto 

• 250 - 200 regular para el puesto, puede tener dificultades 

• 150 - 0 no apto para el puesto 

 

Figura A5 - 15 Pantalla para crear preguntas 

Fuente: Elaboración propia 

Una vez creadas las preguntas y las respuestas, debe hacer clic en el botón “agregar” y luego en 

el botón “Guardar” para proceder a asignar los test al candidato. 
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Figura A5 - 16 Muestra de correo electrónico de envió de links para realizar test 

Fuente: Elaboración propia 
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A.5.2.10 Módulo de Empleados y usuarios del sistema RH People 

 

Figura A5 - 17 Módulo de empleados y usuarios del sistema 

Fuente: Elaboración propia 

Para ver los empleados debe hacer clic en “Empleados” del menú principal, en esta sección 

puede agregar empleados, editarlos, eliminarlos y enviarles correo de felicitación. 
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Figura A5 - 18 Pantalla para editar empleados y usuarios del sistema 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura A5 - 19 Pantalla de felicitaciones 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura A5 - 20 Muestra de correo electrónico de felicitaciones 

Fuente: Elaboración propia 
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A.5.2.11 Módulo de Acción de Personal 

 

Figura A5 - 21 Módulo de acción de personal 

Fuente: Elaboración propia 

Para crear un nuevo permiso debe hacer clic en el botón “Crear Nuevo” 

 

Figura A5 - 22 Ejemplo de tipo de permiso 

Fuente: Elaboración propia 
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Para registrar un permiso a un empleado debe hacer clic en “Permisos realizados” y luego en el 

botón “Crear nuevo” 

 

Figura A5 - 23 Pantalla de registro de permiso 

Fuente: Elaboración propia 

Debe llenar los campos de la siguiente manera: 

• Seleccionar nombre de empleado 

• Seleccionar tipo de permiso 

• Seleccionar fecha de inicio del permiso 

• Seleccionar fecha de fin del permiso 

• Escribir a detalle del porqué del permiso 

• Hacer clic en Guardar 
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Una vez guardad podrá ver en la siguiente pantalla los permisos creados para cada empleado 

 

Figura A5 - 24 Pantalla de lista de permisos para cada empleado 

Fuente: Elaboración propia 

A.5.2.12 Módulo de Bitácora 

 

Figura A5 - 25 Módulo de bitácora del sistema HR People 

Fuente: Elaboración propia 
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En este módulo se podrá observar todos los movimientos realizados por los usuarios del sistema, 

con la opción de poder descargar la bitácora en formato .cvs haciendo clic en el botón 

“Exportar bitácora” en la parte superior de la pantalla. 

A.5.2.13 Módulo de Reportes y Dashboard 

 

Figura A5 - 26 Módulo de reportería del sistema HR People 

Fuente: Elaboración propia 

En el modulo de reportes se podrán generar los diferentes reportes solicitados por la Gerencia 

General los cuales son: 

• Reporte de Postulantes a plazas 

• Reporte de Postulantes aceptados 

• Reporte de Postulantes rechazados 

Con la opción de imprimir cada uno de los reportes generados. 
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A.5.2.14 Módulo de Backups 

 

Figura A5 - 27 Módulo de backups del sistema HR People 

Fuente: Elaboración propia 

El sistema tiene la opción de generar backups de la base de datos haciendo clic en el botón 

“Generar y exportar backup” del menú principal. 
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 OWASP 

A.6.1 Evidencia de vulnerabilidades del proyecto STI Globals mediante la aplicación 

OWAS ZAP 2.10.0 

• Se debe descargar el Software OWASP ZAP 2.10.0 de la siguiente dirección: 

https://www.zaproxy.org/download/ y elegir el sistema operativo de su conveniencia. 

• Copiar la URL del proyecto en el apartado URL attack y luego ejecutar el ataque 

 

  

https://www.zaproxy.org/download/
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• Generar el informe en formato HTML 
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