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RESUMEN

Las organizaciones actuales se estan globalizando cada vez mas y se enfrentan
a VUCA (vulnerabilidad, incertidumbre, complejidad y ambigiedad) en el entorno
empresarial. En tales condiciones, tomar las decisiones correctas y mantener una ventaja
competitiva, son los objetivos de toda organizacion. La analitica de datos en recursos
humanos toma mayor relevancia como estrategia para proveer y mejorar la calidad en
las decisiones sobre personas con el fin conseguir aumentar el rendimiento individual y
organizacional. Razén por la cual el presente proyecto tiene por objetivo de Implementar
un Sistema de Informacion Gerencial basado en Analitica de Recursos Humanos (HR
Analytics) para la toma de decisiones en la gestion del Talento Humano de la Universidad
Peruana Union Juliaca. El tipo de investigacion es aplicada; Por la construccion de un
sistema integrado, desarrollado bajo la metodologia Ralph Kimball. Para la Universidad
sera de ayuda que proporcionara informacion que sirva como datos para mejorar la toma

de decisiones, y un aporte a la comunidad con fines administrativos.

Se concluyd, que la tecnologia aportara un valor agregado importante al area de
Recursos Humanos con el fin de que éste se convierta en un socio estratégico de la

organizacion.

Palabras clave: HR Analytics, Recursos Humanos, Analitica de datos, Inteligencia de

negocios, Toma de decisiones.
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ABSTRACT

The current organizations are becoming increasingly globalized and are related to
a VUCA (vulnerability, uncertainty, complexity and ambiguity) in the business
environment. Under the conditions, making the right decisions and maintaining a
competitive advantage are the objectives of the entire organization. The analytics of data
on human resources. Reason for decision making in the management of Human Talent
of the Universidad Peruana Unién Juliaca. The type of research is applied; For the
construction of an integrated system, developed under the Ralph Kimball methodology.
It will be helpful for the University to provide information that serves as data to improve

decision making, and a contribution to the community for administrative purposes.

It was concluded that the technology will provide the necessary added value to the

Human Resources area so that it becomes a strategic partner of the organization.

Keywords: HR Analytics, Human Resources, Data Analytics, Business Intelligence,

Decision Making.
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INTRODUCCION

Human Resources Analytics (HR Analytics) es una metodologia para proveer, a
través del andlisis de datos. Cada vez mas importante de la toma de decisiones. Es
mas probable que las conclusiones basadas en evidencia objetiva sean una decision
objetiva, que las decisiones que se toman con la intuicién. Las organizaciones logran
una ventaja competitiva al permitirles crear un vinculo mas sélido con contratar y
retener a los mejores talentos. Por el contrario, el no aceptar la Analitica de datos en
recursos humanos (HRA) tendra un efecto adverso. En definitiva, HR Analytics busca

ayudar a tomar mejores decisiones en el &mbito de la gestién del talento humano.

El andlisis de Recursos Humanos es un término relativamente nuevo y refleja
una tendencia multidisciplinaria hacia el uso de datos para informar la toma de
decisiones, como se refleja en el rapido crecimiento de la ciencia de datos. Lydgate
(2018) nos resume la analitica de RH. indica ademas que tiene sus raices en la
psicologia industrial y organizacional, una disciplina que existe desde hace mas de un
siglo, al igual qgue en matemaéticas, estadistica y economia. Como se abordara mas
adelante en esta tesis, el andlisis de recursos humanos tiende a poner mas énfasis en
informar y apoyar la estrategia de la organizacion, y en el proceso, la integracion de
recursos humanos con otras funciones empresariales. Finalmente, HR Analytics
empagueta muchas técnicas y conceptos de analisis de datos en un paquete especifico

de HR: para pasar de la descripcion a la prediccion y la explicacion.

En general, la literatura de HR Analytics tiende a discutir los mismos temas

desde diferentes puntos de vista. Podria decirse que muchos escritores pretenden
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vender su propia opinién en lugar de explicar criticamente por qué tiene valor. La
literatura sobre HR Analytics se centra en definirla, sus caracteristicas y su vinculacion
con otros temas que proporcionan algo para la literatura general del tema. En muchos
casos, una mirada mas profunda se centra en un area, como por ejemplo: quién debe
realizar la HRA, no se puede encontrar. Como consecuencia de la falta de literatura
basada en la investigacion y la literatura especifica de un area vinculada a HR
Analytics, es necesario encontrar mas informacion de otros campos de investigacion

como la psicologia, los estudios culturales, la ética y el big data.

En palabras de los autores mas destacados del campo definen:

“‘HR Analytics trata de obtener buenas conclusiones a partir de los datos (...) HR
Analytics transforma las légicas e indicadores de HR en descubrimientos rigurosos y

relevantes” (Cascio & Boudreau, 2011, p. 10)

La estructura de la investigacion consta de cuatro capitulos. En el capitulo |
presenta el problema de la investigacion, se describe la situacion problemaética,

presenta la finalidad e importancia del estudio y se precisan los objetivos.

En el capitulo 1l se presenta el fundamento tedrico de la investigacion, asi como
la revision de los antecedentes internacionales y nacionales. Ademas, se presenta, las
bases tedricas con el marco historico, filosofico y teorico; de igual manera las
definiciones conceptuales. En el capitulo Il se especifica la metodologia de la
investigacion, el tipo y disefio del estudio, la definicion de la poblacién. Ademas, se
muestra el proceso de ejecucion segun la arquitectura de solucion planteada para la

investigacion. Los resultados se presentan en el capitulo IV; el cumplimiento de los
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objetivos. En el capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion. Por ultimo, se presenta la lista de referencias y los anexos de la

investigacion.
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CAPITULO |

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

1. Descripcion de la situacion problematica

Segun Montoya, Boyero, & Guzman (2016) en su investigacién aportan que la
gestién de los recursos humanos ha sido y es el mayor reto que afronta todas las
organizaciones en los ultimos tiempos. Histéricamente tuvo inconvenientes del uso de
datos para sustentar y articular algunos de sus procesos, iniciativas y objetivos; para
gue cuente con una verdadera proyeccion estratégica, ya que ellas son quienes
marcan la ventaja competitiva empresarial y responden a nuevos retos de

internacionalizacion y globalizacion.

La Universidad Peruana Union (UPeU), una organizacion privada, adscrita a la
Iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD), como sede principal en la ciudad de Limay
dos filiales ubicadas en las ciudades de Juliaca y Tarapoto; en sus diferentes sedes, el
area de gestion de talento humano recoge y registra sus operaciones y transacciones

en diferentes sistemas.

La gerencia del talento humano de la UPeU y la administracion tiene una
limitacion para realizar el analisis de la informacion puesto que no tiene plataformas

tecnoldgicas que le permita realizar una planificacion de estrategias sobre la gestion de
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recursos humanos. La informacion que muestran los sistemas con las cuales cuenta el
area son de caracter operativo, aungque para la explotacion de los datos y gestion de la

informacion son a través de procesos manuales.

El area de Recursos Humanos cumplia con el rol operativo de gestion del
personal, cuyas tareas fueron en su mayoria administrativos. La tecnologia avanza a
pasos agigantados y las empresas cada vez han de ser mas conscientes de los
cambios que les afectaran. Los Recursos Humanos tendran un peso enorme en la
estrategia empresarial, ahora no deberan de hacer frente sélo a la adopcion de nuevos
procesos digitales, sino que deberan ser los responsables de seleccion de talento

tecnoldgico (Estaun, 2019).

En lugar del enfoque mas reciente de ser un socio comercial estratégico
(Lockwood, 2007). Los profesionales de recursos humanos han ganado un mejor
reconocimiento como socios comerciales estratégicos con certificaciones profesionales
y titulos especializados en el campo de recursos humanos. Sin embargo, los
profesionales de recursos humanos a menudo pasan por alto el uso de métricas como

herramientas de rendimiento.

Por tal motivo, es necesario entonces contar con un sistema de informacion que
para la administracion del area gestion del talento humano. A través de ella conocer
profundamente el estado de la organizacion para implementar estrategias y tomar
decisiones asertivas. El problema surge al no contar con un sistema de informacién
gerencial que brinde toda esta informacién y mas aln de manera inmediata.

Actualmente el area lleva el control de algunos procesos operativos de manera
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tradicional; utilizando hojas de célculo excel, herramientas Google y entre muchos que
en ocasiones no son tecnoldgicos. Gran parte de los datos recopilados se utilizaron
para proporcionar informacion sobre lo que ya habia sucedido en lugar de contribuir a
la direccion estratégica de la organizacion. Por ejemplo, los profesionales de recursos
humanos proporcionaron informes de la tasa de rotacién, lo que significa que el talento
gue ya ha dejado la organizacion en lugar de proporcionar informacion sobre lo que se
puede hacer para prevenir la rotacion. Seria mejor usar esos datos para futuras
referencias sobre cdmo retener su talento y cdmo evaluar las actitudes de los talentos
actuales, ya que la rotacién ya ha ocurrido. En definitiva, muchos datos no ayudan de
manera inmediata obtener informacién para toma de decisiones. Por muchos afios los
célculos, conteo, reportes, informes se realizan en hojas de caculos excels y de manera

descentralizada.

La administracion de la UPeU no tiene alcance a la informacion que cuenta el
area de recursos humanos, solo si lo solicita. Entonces es de crucial importancia la
necesidad de contar con una solucién de HR Analytics implementada para tales fines,
gue muestre informacion en tiempo real disponible para su acceso desde cualquier
dispositivo y momento. Si el uso de HRA aumenta la productividad, ¢,por qué no hay
mas profesionales de recursos humanos mas involucrados en el analisis,
especificamente HRA? ¢ podrian los propios profesionales de recursos humanos ser la
barrera para el uso de HRA? ¢ es el miedo a las métricas, la falta de conocimiento o su
nivel de incomodidad con el uso de estadisticas en su campo? La falta de apoyo
organizativo o la falta de recursos, tanto tecnolégicos como financieros, también

podrian considerarse factores. Segun Brown et al. (2011), las empresas cuya

26



productividad aumento y obtuvieron mayores ganancias financieras lo hicieron al tomar

mejores decisiones utilizando los analisis de negocios (BA) con los datos recopilados.

2. Objetivos de lainvestigacion
2.1. Objetivo general

Implementar un Sistema de Informacién Gerencial basado en Analitica de
Recursos Humanos (HR Analytics) para la toma de decisiones en la Gestion del

Talento Humano de la Universidad Peruana Unidén Juliaca, 2018.

2.2. Objetivos especificos

a) ldentificar los requerimientos de informacion para la gestion de recursos
humanos.

b) Analizar y modelar las dimensiones de los indicadores de gestion.

c) Disefiar el sistema de extraccion, transformacion y cargado de datos (ETL).

d) Implementar el sistema de informacién gerencial (HR Analytics).

3. Justificacion

La presente investigacion se distingue por el aporte al conocimiento de la
comunidad cientifica, porque dara a conocer soluciones alternativas de sistemas de
informacion gerencial mediante uso de herramientas, software y plataformas open
source y cuentas gratuitas. La implementacion de un SIG permitira reconocer a los
profesionales del &rea de recursos humanos y la organizacién, lo relevante de contar

de una solucion HR Analytics para toma de decisiones. Explotando data de los
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procesos internos y propios como: asistencia, planilla, remuneraciones, ayudas,

evaluacion del desempefio, rotacién, compensaciones, formacién y entre otros.

Brown, Chui y Manyika (2011) encontraron que “la investigacion académica
emergente sugiere que las empresas que utilizan datos y analisis de negocios para
guiar la toma de decisiones son mas productivas y experimentan mayores rendimientos

sobre el capital que los competidores que no lo hacen” (Manyika, y otros, 2011, pag. 2)

A nivel mundial, el analisis de datos en los ultimos tiempos a tomado mucho

valor y de crucial importancia para las empresas.

“Si bien en Estados Unidos, podrian faltar en 2018 entre 140.000 y 190.000
personas con conocimientos profundos de analitica, se van a necesitar 1,5 millones de
directivos con el know-how necesario para usar datos masivos para tomar decisiones

efectivas” (Valencia, 2016).

Entonces podemos afirmar que la “analitica de datos es la préxima frontera para
la innovacion, la competencia y la productividad”. Para sobrevivir en un contexto
empresarial hiper-competitivo, incierto y dinadmico, las organizaciones requieren
innovacion. Hoy en dia, la creatividad ha sido reconocida como el verdadero motor de

esta renovacion y la fuente vital de la ventaja competitiva de las empresas.

“Una organizacion puede ser rica en datos y pobre en informacién, sino sabe

como identificar, resumir y categorizar los datos” (Madnick, 1993).

El &rea de GTH de la Universidad, cuenta con una cantidad cada vez mayor de

datos sobre los procesos internos y propios. Resultados de: la formacion, las
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asistencias, los indices de rendimiento, los salarios, las ayudas, bonificaciones, las
tasas de abandono, entre muchas. Entonces, debemos poner a disposicidén todos los
datos al servicio de la toma de decisiones. La combinacion de los datos y las
herramientas analiticas permitird a tomar decisiones informadas para mejorar la forma
de gestionar y dirigir; proveer la oportunidad de lograr un cambio en el juego de las
decisiones y prioridades estratégicas, ir mas alla de la intuicién y el sentido comun
personal, asi pudiendo identificar los “conductores” fundamentales por encima de la

gestion habitual (tradicional) de los recursos y capacidades de la organizacion.

Por tal motivo, la solucién de HR Analytics, proporciona informacion de manera
inmediata desde cualquier dispositivo y momento, sin duda beneficia a los usuarios. En
primera instancia a los profesionales del area de recursos humanos, sobre todo al
encargado de la gerencia de gestion del talento humano responsables en tomar
medidas anticipadas, estrategias y decisiones asertivas sobre los trabajadores. En
segunda instancia a los administradores de la Universidad Peruana Unidn filial Juliaca:
director general de la filial, director académico, y director de bienestar universitario. Por
ultimo, a las personas lideres de cada area, quienes tienen el contacto directo y gestion

de los trabajadores.

El plan estratégico institucional de la Universidad Peruana Unién 2014-2018,
herramienta Util de gestion y administracion que provee de manera sistematica y
concreta, datos e informacién relacionado a los objetivos y estrategias a nivel
corporativo. Dentro del primer objetivo estratégico es: Brindar una formacién de calidad

basada en principios cristianos, define en la perspectiva de aprendizaje del RRHH:
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Mejorar el clima organizacional, evidenciar el liderazgo de Jesus y contar con docentes

capacitados y especializados (Universidad Peruana Union, 2013, p. 40).

Vivimos un cambio de modelo, una nueva revolucion que muchos expertos del
area no dudan en denominar como la “cuarta revolucién industrial”. Nos encontramos
ante uno de los mayores retos de los ultimos afios, una nueva forma de hacer las
cosas, una nueva cultura corporativa. La realidad de muchos sectores el cambio ya no
es una opcién, sino una obligacion. La transformacioén digital, es bastante mas que
incorporar nuevas tecnologias de tendencia. Se trata, como prioridad, entender el

nuevo modelo para posteriormente adaptar: Cultura y Estructura.

“Las Direcciones de Personas deben liderar y promover la transformacion digital
dentro de las Compafiias y no dejar el cambio Unica y exclusivamente a los

Departamentos de Sistemas” (Morales, 2017, p. 54).

Comprender lo que dice Morales (2017) que transformar digitalmente una
compafiia no consiste en afadir nuevas tecnologias al portafolio, sino que consiste en
cambiar la forma de hacer las cosas, transformar los procedimientos, procesos, los
nuevos puestos de trabajo, las nuevas normas, la nueva cultura. Siempre acercando a

las personas y colocando en el centro de todo el proceso.

Gallardo (2017) fundador de LMS - Leadership & Management School afirma
gue cada afo se duplica potencialmente la cantidad de datos que se obtiene. Las
herramientas tecnolégicas actuales para la gestién de los datos son capaces de
analizarlos, proporcionando informacion de mucho valor en tiempo real para toma de

decisiones, y asi poder lograr resultados de impacto en la estrategia de la organizacion.
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Un buen sistema de informacion dirigida para ejecutivos es presentado la
informacion en forma de graficos, columnas y textos. Tal como menciona Wilder (2015)
la cita: “La capacidad para hacer graficos se necesita para facilitar en el andlisis rapido
de las condiciones y tendencias corrientes; las tablas presentan mayor detalle y
permiten el andlisis de variaciones; la informacion de textos afiade interpretaciones y

detalles de datos” (Wilder, 2015, pag. 5).

Morales Costales (2017) en su libro Gestion digital en los recursos humanos cita
que el “Dato” es el oro del siglo XXI, segun Bernardo Hernandez (Ex google), menciona
que “solo el 34 % de la informacion que obtenemos se procesay el 1 % se analiza”.
Como podemos observar el campo de mejora es muy amplio y el desarrollo de
herramientas que nos permitan analizar esta informacion es de todo punto necesario
para el éxito de: Procesos, gestion de personas, capacidad de andlisis y eficacia a la
hora de utilizarla sera determinante en un servicio de alto impacto en las

organizaciones.

QlikSoft (2015) cita que “En el Peru, ya existe mas de 130 empresas que utilizan
plataformas de Bl basada en la tecnologia asociativa, entre los principales esta: AFP
Integra, Atento, Banco Falabella, BBVA Continental, Banco Central de la Reserva del
Peru, El Comercio, Universidad ESAN, La Positiva y Rimac Seguros, Ministerio de
Desarrollo e Inclusién Social, TGP, WONG y Supermercados Peruanos SA., entre

otros, con excelentes resultados en el andlisis y gestion de la informacion”.
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4. Presuncion filosé6fica

E. White (1957), cita que El Sefior ha provisto auxilio divino para todas las
emergencias a las cuales no pueden hacer frente nuestros recursos humanos, sobre la
capacidad humana limitada necesitamos de ayuda, guia, herramientas que faciliten la
toma de decisiones. En caso de la vida espiritual “Si sus hijos estan al acecho de las
indicaciones de su providencia, y estan listos para cooperar con él, veran grandes

resultados” (White, 1957).

La Biblia contiene verdades eternas para la gestion de recursos humanos,
personajes historicos en la Biblia como podemos destacar a José de Egipto —
admirable administrador, (Génesis 41: 37 a 45) que puede ser comparado con un CEO
(Chief Executive Officer) — Presidente Ejecutivo de la actualidad. Vicente (2016)
menciona que Joseé “Se hizo notable, principalmente, por la administracion en su pais
de los periodos “de las siete vacas gordas y de las siete vacas flacas”, interpretados
como afos de abundancia y de escasez. En términos de relacionamiento inter-

personal, la vida de José es una de las que mas conmueven y atraen en la historia”.
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CAPITULO I

BASES TEORICAS DE LA INVESTIGACION

1. Antecedentes de la investigacion

En la investigacion de estudio, para la industria de las telecomunicaciones, Bl
(Business Intelligence) combina procesos de negocio con los sistemas de TI
(Tecnologias de informacion) de esta forma generando valor con la informacion
oportuna para apoyar la toma de decisiones en una entidad organizativa. “Los sistemas
informaticos utilizados en Bl (Business Intelligence) como DW, OLAP (On Line
Analitical Processing), y reportes tienen sus propios procesos Yy la combinacion de

estos procesos formado por los procesos de BI” (Crossland & Smith, 2010).

Segun Szucs (2017) en su investigacion “The role of the HR Controlling in the
Human Resource Management” enfatiza la importancia de HR Analytics, que examina
el impacto en los recursos humanos en las decisiones de negocios y que influye en las
decisiones de negocios. Ademas concluye que las métricas y el analisis de recursos
humanos brindan una oportunidad para explorar las fortalezas de la organizacién, tanto
conocer las debilidades para desarrollarlas. HR Analytics contribuye al establecimiento
de decisiones estratégicas de negocios y recursos humanos. Analisis requerido por el
desarrollo de los elementos estratégicos en la configuracién del Sistema de Informacion

para Recursos Humanos capaz de desempefar un papel importante.
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Artega (2016) en su trabajo de investigacion “Disefio e Implementacion piloto de
People Analytics en la empresa Antofagasta Minerals S.A.” plantea obtener informacion
cuantitativa sobre un proceso especifico de la gestién de personas. La metodologia que
utilizé en su investigacion fue, en primera instancia, compilacién de informacion teérica
y obtencion de conocimiento sobre los procesos de la entidad. Al plantear y definido
definido el foco de estudio prosigue a la relacidn existente entre los resultados de la
evaluacion de desempefio y los resultados de la encuesta de compromiso aplicada en
el afio 2014 en AMSA. El autor de la investigacidbn menciona que las principales
conclusiones de su trabajo de consultoria una vez terminados los analisis, fue que se
cumplieron los objeticos planteados, asi obteniendo recomendaciones que permitan la
obtencion de beneficios. Entre las cuales a destacar fue que se aumenté la
productividad y los costos relacionados con el proceso de gestion de personas
disminuyd. “Estas recomendaciones permitirdn replicar el estudio nuevamente y
acercarse al modelo de empresa de alto desempefio que busca AMSA” (Arteaga, 2016,

pag. 24).

Ruohonen (2015) en su investigacion de Maestria “Business benefits of
leveraging predictive analytics in HR” da enfasis que el uso de la analitica predictiva
esta elevando en el &rea de recursos humanos. Ademas menciona que la analitica
descriptiva se concentra en la creacion de informes y resumenes del pasado. El éxito
de reclutamiento, los riesgos de gestion de empleados y la retencion de empleados.
Las nuevas capacidades que se ofrecen a través del analisis predictivo estan
destinadas a ayudar a los profesionales de recursos humanos de hoy a tomar mejores

decisiones relacionadas con las actividades del area. El mayor valor para el analisis
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predictivo se identificd especificamente en cuatro funciones de recursos humanos;
adquisicién de empleados, retencion de empleados, compromiso de empleados y
bienestar de los empleados. El analisis predictivo respalda las actividades de recursos
humanos, a través de las cuales se pueden obtener beneficios; mayor compromiso y
satisfaccion de los empleados y mayor rendimiento que resulta en un mayor
rendimiento de la empresa, satisfaccion del cliente, aumento de ventas y rentabilidad y

reduccion de costos.

Granja, Katzky, Mariconda, Seferian, & Occhiuzzi (2016) en su trabajo de
investigacion “Big Data y Analytics, nuevas tendencias en Recursos Humanos”, trabajo
sobre cuatro puntos como: ldentificar los beneficios y desafios que involucra el uso de
Analytics y Big Data; estudiar el uso de estas importantes herramientas en los procesos
de recursos humanos. Concluyendo en su investigacion que la nueva tecnologia
contribuira el valor agregado requerido en el area de Recursos Humanos para que ésta
sea un socio estratégico del negocio/organizacion. Como vemos, Big Data y Analytics,
estan iniciando a modificar la manera en la que se toman las decisiones y a convertirse
en una necesidad del entorno competitivo en toda organizacién. Por lo tanto, es
probable que quienes no se adapten a esta nueva tendencia, corran con desventaja
con respecto a las que si lo hagan, perdiendo eficiencia en los resultados obtenidos”

(Granja et al., 2017).

Llombart (2004) en su estudio “Bl: Inteligencia Aplicada al Negocio” Tuvo como
objetivo dar una introduccion al concepto de Bl y a algunas de sus fases a través de un

proyecto de este tipo en el que se optd por las técnicas OLAP (Online Analitical
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Processing) para el andlisis de la informacion y para el que se utilizé la metodologia

CRISP-DM (Proyecto de Minera de Datos).

Marlo (2015) en su trabajo de investigaciéon “Sistema de informacion ejecutivo
basado en Business Intelligence y la calidad de informacion de los indicadores
Econdmico Financieros de la gerencia financiera de la Universidad Peruana Unién”
proporcion6 que “al implementar un sistema de informacion ejecutivo basado en
Business Intelligence, se disminuye el tiempo existiendo diferencias significativas en la
obtencion de los indicadores econdmicos financieros de la gerencia financiera de la
Universidad Peruana Unién; obteniendo, segun la prueba estadistica t de student, un
valor de 10.041 con 10 grados de libertad; lo que significa aceptar la hipotesis

planteada”.

Arrubias (2000) en la tesis titulada “El impacto de las herramientas de
inteligencia de negocios en la toma de decisiones de los ejecutivos” presenta la
siguiente afirmacion: “La informacion es un recurso estratégico en la empresa, quiero
decir que la informacion es vital”, es decir las organizaciones inician a darse cuenta de
gue el fundamental objetivo de las tecnologias de la informacién debe ser el

aprovechamiento estratégico y explotacion de la informacion.
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2. Marco tedrico
2.1. Sistemade Informacién Gerencial

Sistemas de informacion gerencial (MIS) también designa una categoria
especifica de sistemas de informacién que dan servicio a la gerencia de nivel medio.
“Los MIS proveen a los gerentes de este nivel reportes sobre el desempefio actual de
la organizacion. Esta informacién se utiliza para supervisar y control la empresa,

ademas de predecir su desempefio en el futuro” (Laudon, 2012, p. 32).

También se conoce como Sistemas de Informacién Gerencial (SIG) que se han
convertido en una estratégica potencial que proporcionan a la administracion de la
organizacion informes sobre el desempefio actual y real, esta informacion es util para
supervisar y controlar la organizacioén y pronosticar su comportamiento futuro. El apoyo
en la toma de decisiones para el nivel estratégico de las empresas/organizaciones, tal

como se muestra en la figura 1.

PROBLEMA

‘ SISTEMAS DE
INFORMACION

TOMA DE
DECISIONES

Figura 1. Diagrama apoyo del SIG.

Fuente: O’Brien (2001).
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Los Sistemas de Informacion, como de define “Conjunto de componentes
interrelacionados que capturan, almacenan, procesan y distribuyen informacion, para
apoyar la toma de decisiones y el control de una organizacion” (Laudon & Laudon,

2008, p. 14).

Sistemas de Informacién proveen informacién pasada, presente y/o
proyecciones, relacionada con las operaciones, la administracion y las funciones de
toma de decisiones de una empresa, ademas hoy en dia permiten maximizar la
eficiencia operativa y el rendimiento en las empresas, al facilitar el manejo complejo de
los grandes volumenes de datos procedente de diferentes y multiples fuentes; que en
ocasiones no son en el mismo formato. Las cuales se deben recoger, ordenar, explotar,
y manipular para obtener un valor agregado. Por tanto, los Sistemas de Informacion
“son cruciales para: La planificacion, el control, la organizacion y la realizacion de los

procesos Yy la toma de decisiones en las empresas” (Walsham, 1993).

Otra de las caracteristicas importantes a considerar de los sistemas de
informacion gerencial es: La forma comun de sistema de apoyo gerencial, porque
suministran a los usuarios finales, productos de informacion que respaldan gran parte
de los procesos cotidianos de toma de decisiones. A través de provision de reportes,
informes y presentaciones. Los contenidos de estos productos de informacion son
detallados de antemano por los gerentes de manera que cumplan con los
requerimientos de informacion requerida. “Los sistemas de informacién gerencial
recuperan de las bases de datos informacién o de informes preestablecidos
actualizados sobre operaciones de las empresas y también obtienen a partir de fuentes
externas datos del entorno empresarial’ (Rodriguez Ahumada, 2011). Ver figura 2.
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Figura 2. Sistema de informacion gerencial.

Fuente: Laudon (2008)

Un SIG, debera producir los reportes jerarquicamente y adecuado, iniciando con
reportes detallados de las operaciones en el nivel de la gerencia operacional y
sintetizando la informacion conforme la estructura organizativa. Para definir las
necesidades de informacion, se precisa la clasica estructura piramidal y los diferentes
requerimientos en cuanto a caracteristicas de la informacion y estructura de decision.
Como se muestra en la figura 3, para los tres niveles de decision existen: Estratégico,

tactico y operacional.
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Informacién resumiday de amplio

Decisiones no estructuradas /
alcance e impacto

7

Decisiones semiestructuradas

’

Decisiones Informacion detallada

Figura 3. Estructura piramidal para los niveles de decision.
Fuente: Laudon (2008)

Las necesidades de informacién cambian segun los niveles de la piramide.
Como en el nivel gerencial estratégico, se requiere: informes, prondsticos, e
informacion externa mas resumida. En cambio, para las personas que toman
decisiones a nivel gerencial operacional necesitan: Informes internos con

especificaciones y detallados.

2.1.1. Tomade decisiones

De acuerdo con Burgos (1996), “la toma de decisiones es un proceso que nos
permite seleccionar el mejor camino entre lo que es hoy y lo que sera mafianay el
método que nos ayudara a asignar, eficientemente, los siempre escasos recursos de

toda empresa”.

Este proceso involucra un esfuerzo (pensar ordenadamente), correr un riesgo
(fruto de la incertidumbre), asignacién apropiada de recursos (tiempo, capital y gente) y
el manejo de conceptos claros basados en hechos y no en apariencias (para asi poder
definir objetivos y seleccionar alternativas) que nos permitan resolver los problemas

presentes o futuros, en forma adecuada.
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Proceso de Toma de Decisiones: Es importante recalcar que ni aun el mejor
método para la toma de decisiones puede reemplazar la habilidad del gerente, que

ningun método garantiza soluciones perfectas; el talento es indispensable.

El proceso de la decisién que vamos a exponer seguidamente consta de las

siguientes dos partes:

Parte I. Identificacion del problema, o sea, la técnica a utilizar para el analisis de

la desviacion, la cual esta conformada por los siguientes pasos:

e Identificar el problema.

e Definir el problema.

e Bulsqueda de la causa (separacion de los hechos, y los factores internos y
externos).

e Posible causa - Prueba de la causa - Causa.

Parte Il. Correccion del problema, o lo que es igual, la técnica a usar para la

solucion de la desviacion, la cual se subdivide en los siguientes pasos:

e Establecer requisitos (obligatorios y no obligatorios).

e Generar alternativas

e Evaluar alternativas.

e Alternativa probable.

e Andlisis de riesgo.

e Analisis de la decision.

¢ Implementar la decision (estrategia, tactica y plan de accion).

e Evaluar la decision.
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2.2. HR Analytics

Antes de una discusion Lydgate (2018) establece una definicion comun de HR
Analytics y como difiere entre la comunidad del discurso. Los términos adicionales que
son mas o menos sinénimos de HR Analytcis incluyen Analitica de Talento, Analitica de
Fuerza Laboral y Ciencia de la Fuerza Laboral, Ciencia de Decisién de Talentos,
People Analytics y People Research, Analitica de Capital Humano, Estrategia de
Capital Humano y Métricas de Capital Humano, Métricas de RR.HH. y Arquitectura de
RR.HH. y la gestion de RR.HH. basada en la evidencia. Los términos adicionales que
estan relacionados con la definicion y la aplicacion de los HR Analytics incluyen el

andlisis descriptivo, predictivo y prescriptivo.

Descriptivo I Predictivo Prescrito
¢Qué sucedio con base en ¢ por qué paso esto? ¢Qué acciones deberian
datos historicos? ¢Como podemos predecir prescribirse en base a

el rendimiento futuro? predicciones basadas en
datos?

Figura 4. Tres dimensiones de analisis de datos para HRM
Fuente: Fitz-Enz & Mattox (2014).

Gracias al avance de la tecnologia y a los medios de informacion, actualmente
las organizaciones pueden tener a su alcance informacion mas acertada acerca de sus
empleados, sus clientes, los proveedores. “Es por ello que a medida que avanza los
afos, las organizaciones estan optando de forma mas frecuente por aplicar Big Data y

Analytics en Recursos Humanos” (Bersin, 2018).
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Para Fitz Enz & Mattox (2014) Analytics en RR.HH es una herramienta de
comunicacién que brinda informacién adecuada de distintas fuentes de datos con el
unico objetivo de identificar las condiciones del area que regiran la toma de decisiones
y las posibles soluciones a los problemas actuales y futuros. De esta forma, busca
dejar a un lado el sistema antiguo de recursos humanos (tradicional), agregando valor

con la contabilidad y el manejo de los datos.

Recursos Humanos un area importante de las organizaciones, posee la mayor
cantidad de informacidn sobre sus trabajadores, provenientes del cv, Linkedin,
evaluaciones de desempefio, asistencias, remuneraciones y otras fuentes. Pero toda

esta informacion es poco perceptible a la simple vista de una persona.

Es por ello que Big Data y Analytics vienen a revolucionar la gestion de recursos
humanos y la gestion del talento humano, con el objetivo de unificar e interpretar toda
la informacién para tomar las decisiones mas objetivas y generar un valor fundamental
en el area de Recursos Humanos y a su vez a la organizacion. Para esto, Pomares

(2018) establece un proceso a partir del uso de Analytics consistente en:

a) Construir perspicacia analitica.

b) Comprender los pardmetros importantes para el negocio.

c) ldentificar practicas de RRHH importantes para construir capacidades
organizacionales

d) Encontrar patrones significativos en los datos.

e) Proporcionar valor mediante la medicion de datos para predecir problemas

futuros.
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“En las organizaciones, gran parte de las decisiones que se hacen en el sector
de Recursos Humanos son en funcion de intuiciones y datos subjetivos” (Ocqueteau,
2016). Es por ello, que esta nueva herramienta propone dejar de lado los métodos

intuitivos para obtener resultados mas eficientes y efectivos.

John Boudreau, docente de la USC University, formulé una tesis interesante
donde establece que el paso siguiente en la evolucion de gestion de Recursos
Humanos, sera de abandonar el método intuitivo (la tradicional), como base para
la toma de decisiones y reemplazarlo por el del analisis factico. “Este es el paso
que People Analytics propone y que ya se encuentra en avance. “Esto no
significa que la intuicion sea esencialmente mala. Sin embargo, la gestion actual
requiere de un rigor metodoldgico basado en el procesamiento inteligente de
una maravillosa cantidad de informacion de la que hoy disponemos” (Gravino,
2016, p. 3).

En su mayoria RR.HH. hoy en dia aporta a la organizacién desde una
perspectiva subjetiva y cualitativa. En cambio, areas como Marketing, Ventas o
Finanzas se enfocan principalmente en procesos y resultados cuantificables. Entonces
“El problema reside en el &rea de Recursos Humanos que no cuenta con un idioma
comun a los demas sectores y mucho menos a la alta gerencia. Por tanto, aplicar Big
Data Analytics o Analisis de datos es una salida y posible solucién para alinear las
estrategias de todas estas areas, logrando asi la colaboraciéon de RR.HH. en la toma de
decisiones estratégicas en base a evidencia objetiva. A su vez, llegar a punto que
RR.HH. sea valorado por y en una organizacion en términos objetivos y cuantificables”

(Granja et al., 2017).
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Actualmente podemos observar que importantes organizaciones multinacionales
estan decididas familiarizarse con esta herramienta indispensable ya que ademas es

una tendencia a nivel del mundial para el presente y el futuro de las empresas.

“La mayoria de la informacion en Recursos Humanos esta sucia. Archivos estan
completos con informacién incorrecta, duplicada, vencida e inconsistente. Y te
encontraras con el mayor desafio de definir lo que varios de esos datos significan (esto

es llamado construir el diccionario de datos)” (Bersin, 2018).

En conclusion, podemos apreciar como Big Data y Analitica de datos llegaron
revolucionando en el mercado, relativamente, el &rea de Recursos Humanos a nivel
mundial. Con el objetivo Unico de mejorar determinadas practicas del area y obtener
excelentes resultados, tanto del sector como del negocio. Logrando asi, una eficiencia

indiscutible a nivel corporativo.

2.2.1. Evolucién de Recursos Humanos

El papel y la naturaleza de la Recursos Humanos han cambiado y evolucionado
enormemente con el tiempo. El rol de RH ha cambiado del administrador de practicas
legales y obligatorias a mas de un socio comercial estratégico y una funciéon
empresarial principal. Esta evolucidn se ha visto fuertemente afectada por el desarrollo
tecnoldgico. Ha transformado los procesos de recursos humanos, asi como la forma en

gue se realiza y gestiona el trabajo en las organizaciones (Stone & Deadrick, 2015).

En la Era del Avance Tecnologico (desde 1990 hasta la fecha), los cambios

radicales se produjeron con la creciente globalizacién y los avances tecnologicos
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(Carlson & Kavanagh, 2015). En la década de 1990, HR ya podia administrar multiples
funciones de recursos humanos y también mas sofisticado se desarrollaron cualidades
de gestion e informes (Hendrickson, 2003). Estos sistemas funcionaron como un
“software independiente o parte del software de planificacion de recursos empresariales
(ERP)” que hizo posible vincular los sistemas de recursos humanos a otros datos de la
organizacion (Stone & Dulebohn, 2013). Cuando surgio Internet a mediados de la
década de 1990, permitio la comunicacion bidireccional y el facil acceso a la
informacion a través de la Web (Stone & Dulebohn, 2013). A finales de 1990,
comenzaron a desarrollarse servicios web y también un software de recursos humanos
gue era compatible con la arquitectura de Internet, ya principios de la década de 2000,
ya era posible acceder a los datos de recursos humanos en cualquier momento o lugar

(Stone & Dulebohn, 2013).

La tecnologia basada en la web se hizo cada vez mas coman y las
organizaciones la utilizaron para integrarse con las partes interesadas internas y
externas, por ejemplo, gerentes, empleados y solicitantes de empleo (Lengnick-Hall &
Moritz, 2003). Estos sistemas se denominaron sistemas electronicos de informacion de
recursos humanos (eHRM, por sus siglas en inglés), que permitian las transacciones
de recursos humanos basadas en la web (Marler & Fisher, 2013). Se puede acceder a
estos sistemas a través de Internet o la intranet de una organizacion (Lengnick-Hall &
Moritz, 2003) y se pueden utilizar, por ejemplo, andlisis y aplicaciones de trabajos
electronicos, asi como soluciones de gestién del rendimiento y aprendizaje. Se

considera que los sistemas eHRM reducen los costos y aumentan la velocidad de
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entrega, pero, por otro lado, se centran en la implementacion masiva que no tiene en

cuenta los servicios mas especializados (Stone & Deadrick, 2015).

2.2.2. El desarrollo de estrategias de Recursos Humanos

El nacimiento de sHRM (Gestion de Recursos Humanos) esté estrechamente
vinculado al concepto mas amplio de gestién estratégica (Jackson, Schuler, & Jiang,
2014). Ambos han sido fuertemente afectados por las principales tendencias globales
gue han aumentado la comprension de que las decisiones de negocios deben basarse
en el entorno externo (Pferrer & Salancik, 1978). La transformacion de recursos
humanos que comenzo en la década de 1980 de una funcién de mantenimiento
administrativo a un socio comercial principal se aceleré debido a los principales
cambios ambientales y organizativos (Ulrich & Dulebohn, 2015). Estos cambios
incluyeron tendencias significativas como la globalizacion, los cambios demograficos, el

desarrollo tecnologico y la transformacion.

Ulrich y Dulebohn (2015) han dividido la transformacion general de HR y SHRM
en cuatro periodos diferentes, como se ve en la Figura 5. La primera ola administrativa
de HR fue la primera, donde HR se observo a través de las funciones administrativas y
la prestacion de servicios de HR. El enfoque en esta etapa fue en la eficiencia
administrativa de Recursos Humanos y el objetivo fue desarrollar los procesos de
manera que esto pudiera lograrse, por ejemplo, transfiriendo las responsabilidades
diarias mas a los gerentes de linea. Este periodo sigue siendo independiente del modo
anterior, ya que el area de recursos humanos ya se reconoce mas como una funcién

empresarial central, no solo como un administrador de mantenimiento. La segunda ola
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fue la ola de practicas de recursos humanos donde el objetivo era desarrollar practicas
de recursos humanos mas innovadoras. La atencion se centro en los profesionales de
recursos humanos y su capacidad para disefiar practicas de recursos humanos mas
desarrolladas y personalizadas para las organizaciones, no solo para ser
administradores pasivos. La tercera ola fue la ola de estrategia de recursos humanos.
En esta etapa, las practicas de recursos humanos se planifican de acuerdo con la
estrategia comercial y el rol de recursos humanos esta cambiando de manejar las
funciones administrativas o disefiar practicas de recursos humanos a implementar y, a

veces, incluso desarrollar estrategias empresariales (Ulrich & Dulebohn, 2015).

HR Evolucion

Etapa 4
HR y contexto

Etapa 3
HR Estrategia

Etapa 2
HR Practica

Etapa 1 5
HR Administracion Tiempo

Figura 5. Evolucion de Recursos Humanos
Fuente: Adaptado de Ulrich & Duleboh (2015)

Lawler y Mohrman (2003) volvieron a separar tres niveles diferentes de
participacion al vincular a RRHH con la estrategia empresarial, que son (1)

implementacion, (2) aportaciones y (3) implementacion y asociacion completa. La
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implementacion es el nivel mas bajo de participacion estratégica y el rol de recursos
humanos se limita a llevar a cabo algo que ya esta planeado. El objetivo es planificar
las practicas de recursos humanos que apoyan la implementacion de la estrategia. En
la segunda etapa, Recursos Humanos también ofrece informacion al equipo de
planificacién para que esté involucrado indirectamente en la planificacion estratégica
ademas de la implementacién. En la tercera etapa, HR es miembro de pleno derecho

tanto de la planificacion estratégica como de la implementacion.

Brockbank & Ulrich (2013) concluyeron que las organizaciones de alto
rendimiento que él ha estudiado han alineado las précticas de recursos humanos con
clientes externos mediante la adopcién de la perspectiva externa. Sin embargo, si la
gestidn de recursos humanos se alinea mas con la estrategia, esto también genera
presion sobre la medicion de las decisiones de capital humano y como puede
conectarse a la empresa en general. También ejerce presion sobre los profesionales de
recursos humanos que necesitan comprender como se pueden usar estas métricas

como una herramienta para respaldar la toma de decisiones (Ulrich & Dulebohn, 2015).

2.2.3. Manejo de datos en Recursos Humanos

Boudreau & Ramstad (2007) argumentan que el enfoque de decision de HRM
resulta en la polarizacion de la funcion HRM que se ve en la Figura 6. En esta
transformacion, la ciencia de la decision y las practicas profesionales se dividiran en
dos funciones separadas. Esta evolucion ya ha ocurrido con la contabilidad y las
finanzas y con las ventas y el marketing. Por ejemplo, en la gestion financiera, la

contabilidad representa las practicas profesionales y financia de nuevo la ciencia de la
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decision. De manera similar, en HRM, los recursos humanos administrativos todavia
son necesarios, pero paralelamente, es necesario desarrollar una nueva ciencia de la
decision. Boudreau y Ramstad (2007) describen esto como el "talento”, que no se
centra en las mejores practicas de gestion de recursos humanos, pero va mas alla al
centrarse en las decisiones de capital humano, que pueden permitir nuevas formas de

generar una ventaja competitiva para las organizaciones.

4 N
Estrategia de
Creacion de Valor
. J
| 1
f N 4 N - Y
Clientes y Capital
Personas J :
productos Financiera
. J . J \_ J
4 ) 4 ) (" D
Practicas o
Profesionales Ventas RR.HH. Contabilidad
\. J . J \ J
f Y { N 4 )
Ciencia de
decisiones Marketing Talento Finanzas
. J . S . J

Figura 6. Manejo de datos en recursos humanos
Fuente: Adaptado de Boudreau & Ramstad (2007)

Segun esta definicion, la inteligencia de recursos humanos se basa tanto en la
evidencia cientifica como en el andlisis de recursos humanos y, por lo tanto, esta
respaldada por investigaciones empiricas y tedricas (Falletta, 2014). Segun Falletta
(2014), la inteligencia de recursos humanos se puede describir con la cadena de valor

gue se ve en la Figura 7. Afirmo que el marco no es una escala de medicion precisa,
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sino que funciona mas como una herramienta practica para apoyar el pensamiento.
Sobre la base de este modelo, la inteligencia de recursos humanos puede verse como
un opuesto a la intuicion. Cuando se utilizan intuiciones, las decisiones se basan
principalmente en experiencias, opiniones, instintos y tendencias, e incluso en modas.
La inteligencia de RR.HH. nuevamente se basa en el analisis de RR.HH. y en la mejor

evidencia cientifica disponible.

Intuicion Inteligencia
principales experiencias, Analitica de HR (mayormente
opiniones, instintos, tendencias predictivo). que estan respaldados por
actuales. novedad. la mejor evidencia cientifica disponible

(i.e. evidence-based HR)

- il
1 3 4 5 6 7 8 9 10
Dato Informacion Analisis

Figura 7. Cadena de valor de inteligencia de recursos humanos.
Fuente: Adaptado de Falleta (2014).

2.2.3.1. De datos a Big Data

Como se menciond anteriormente, los datos forman la base para la gestion de
recursos humanos basada en datos. Debido a que la gestidén de recursos humanos
basada en datos se basa en datos y hechos, estos primero deben definirse.
Tradicionalmente, HRM ha recopilado una gran cantidad de datos, pero a menudo no
ha tenido una comprension clara de las formas en que se puede utilizar. La atencion se

ha centrado mas en la organizacion y el almacenamiento de los datos en lugar de en
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cémo pueden convertirse en informacion significativa para la toma de decisiones. Sin
embargo, ahora que el papel de la gestion de recursos humanos esta cambiando para
ser mas estratégico, también aumentan las demandas sobre la toma de decisiones de
la gestion de recursos humanos, que comienza con los datos. Se identificaron muchos
desafios al respecto cuando se dieron los primeros pasos hacia una gestion de
recursos humanos mas basada en datos. Algunos de estos desafios tipicos se
presentan en la Tabla 1. (Roberts, 2013). De esta lista, se puede observar que los
datos a menudo se perciben como inexactos, indtiles y relacionados con el pasado.
Muchos desafios también se relacionan con la utilizacion de los datos. Los datos se
pueden encontrar en diferentes formas, sistemas y departamentos, que a menudo no
son faciles de combinar. También se puede cuestionar como se puede saber qué datos
son relevantes y como se pueden identificar las correlaciones con los resultados del
negocio.

Tabla 1.
Desafios de los datos de HRM Desafios

Nro Desafios

Recepcién de datos inexactos.
Recepcion de una gran cantidad de datos indtiles.
Datos centrados en el pasado.

No se obtienen datos de otros departamentos.

Datos en diferentes sistemas y formularios que no se pueden
combinar facilmente.

Recopilacién de datos que HR estd acostumbrada a recopilar.

Contar con numeros brutos (el promedio puede ser engafioso).

No entender cémo se conectan los datos de HR a los datos
comerciales.
No identificar las correlaciones y la causa de los datos « Identificar
gué datos son relevantes.

0 N o 0o b~ W DN PP

(o]
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Big data también se refiere a la recopilacion, almacenamiento, gestion,
utilizacién y analisis de esta informacién. Al combinar datos de diferentes fuentes,
proporciona informacién mas completa para respaldar la toma de decisiones (Roberts,
2013). Permite la identificacién de las causas clave de diferentes aportaciones de
recursos humanos y resultados empresariales. Sin embargo, como se sefiald
anteriormente, esta combinacion de datos también puede complicar los datos y los
procesos de toma de decisiones y la medicién en la gestién de recursos humanos.
También puede ser bastante costoso, ya que asegurarse de que los datos de un
sistema sean compatibles con el otro sistema, y la posible adaptacién a ese otro

sistema puede costar mucho.

Al implementar HR Analytics, se basa en la madurez analitica que puede ir de un
andlisis descriptivo, estadistico, predictivo y prescriptivo tal como se muestra en la

figura 8.
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Figura 8. Madurez analitica en HR Analytics
Fuente: Adaptado a HIBERUS
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2.2.3.2. Meétricas de Recursos Humanos

De acuerdo con Fitz-end y Maddox (2014), generalmente existen cuatro razones
principales para recopilar y analizar datos, que son (1) describen, (2) explican, (3)
predicen y (4) optimizan. La medicion generalmente comienza con el uso de métricas
simples e Informes, que luego se pueden desarrollar en modos de analisis complejos.
Métricas es una "herramienta de rendicién de cuentas que permite la evaluacion de los
resultados de una funcién" (Dulebohn & Johnson, 2013). Esto indica como se esta
desempefiando una organizacién o unidad mas pequefia y funciona como base para la
toma de decisiones (Carlson & Kavanagh, 2015). Las métricas se pueden presentar
como porcentajes, por ejemplo; ratios o férmulas complejas y pueden medir una
situacion particular o una tendencia en el tiempo (Fitz-enz, 2010). Las métricas pueden
ser de naturaleza cualitativa o cuantitativa, pero también los datos cualitativos a
menudo se presentan en forma cuantitativa, por ejemplo a través de los resultados de
las encuestas de empleados. Los datos que se utilizan en las métricas pueden provenir

de fuentes internas o externas, como ya se describio en el capitulo anterior.

Las métricas de HR se dividen normalmente en tres tipos diferentes que son (1)
meétricas de eficiencia, (2) métricas de efectividad y (3) métricas de impacto o impacto
(Lawler & Mohrman, 2003). Ademas, Dulebohn & Johnson (2013; 73-74) ha agregado
las métricas de capital humano a la lista de métricas de HR que se pueden ver en la

Tabla 2.
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Tabla 2.
Métricas de Recursos Humanos.

Métricas HR Ejemplos
Costo por contratacion.
Métricas de HR gasto por empleado.
eficiencia Razones de rendimiento.

Tiempo para llenar los puestos abiertos.

Tasa de ausencia.
Factor de gasto: gasto de operacién / equivalente a
tiempo completo total (FTE).

Métricas de Beneficio por empleado: ingreso - gasto de operacion / FTE total.
capital humano Factor de costo laboral: compensacion + costos de beneficio / FTE.

Ingreso de valor agregado de capital humano: gastos de operacion -

compensacion + costos de beneficios / FTE.
Separacion involuntaria y voluntaria

Razon salarial de la empresa / salario del competidor.
Numero y calidad de los equipos multifuncionales.
Progresion de los empleados a través de planes de desarrollo.
Porcentaje del salario total en riesgo

Métricas de
efectividad o
costo beneficio

Impactos o
métricas
estratégicas.

Demostrar una relacion entre una métrica de HR particular y otras
métricas en la organizacion

Adaptado de Dulebohn & Johnson (2013).

El primer nivel, métricas de eficiencia, mide qué tan bien se realizan las tareas
administrativas basicas de recursos humanos en una organizacion. Normalmente, este
tipo de métricas transaccionales miden la productividad y el costo. Son de naturaleza
operativa y tienen como objetivo maximizar el funcionamiento de la funcion de recursos
humanos. Estas métricas pueden evaluarse en funcién de datos normativos y
compararse con otras compafiias (Lawler et al., 2004). En general, las métricas de
eficiencia suelen ser faciles de medir, pero ofrecen un potencial estratégico limitado
para las organizaciones.
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El segundo nivel es la métrica del capital humano y mide el valor del capital
humano. Este tipo de métricas son desafiantes, porque difieren de los otros tipos de
capital de las organizaciones como ya se mencion0 anteriormente. El capital humano
es dificil de medir en euros, porgque no se puede definir el precio de compra ni el valor
de mercado. Este tipo de métricas puede incluir, por ejemplo, el costo laboral o la

ganancia por empleado.

El tercer nivel de las métricas de RRHH son las métricas de efectividad y costo
beneficio. Miden el valor de las practicas o programas de recursos humanos y
distinguen las politicas y préacticas efectivas de las ineficaces. En lugar de medir la
eficiencia, el enfoque puede ser transferido a la efectividad. Un ejemplo de esto son los
programas de capacitacion. En lugar de medir la participacién en estos programas, la
atencion se centra en los resultados de aprendizaje obtenidos y en las nuevas

habilidades desarrolladas como base de esos programas (Lawler et al., 2004)

El cuarto nivel representa el nivel mas alto de las métricas de recursos humanos.
Son el impacto o las métricas estratégicas, que miden el efecto de los recursos
humanos en la organizacion, incluidos, por ejemplo, “resultados financieros, de clientes,
de procesos y de personas” (Dulebohn & Johnson, 2013, p. 74). El enfoque esta en
combinar los datos de recursos humanos con otros datos de la organizacion. El objetivo
es comprender el efecto que las practicas y politicas de recursos humanos tienen en el
desempefio de la organizacion y apuntar al mejor uso y manejo de estos recursos de

capital humano para lograr una ventaja competitiva (Dulebohn & Johnson, 2013).

56



Segun Fitz-enz (2010), todo en los negocios se puede medir de 5 maneras:
costo, tiempo, cantidad, calidad y reaccién humana, pero la pregunta clave es saber
gué es lo mas importante medir en diferentes organizaciones. es decir, cuales son las
métricas que pueden generar el mayor valor. Muchos afirman que esta es una pregunta
relacionada con el contexto (Beatty, 2015). La situacion de cada organizacion se ve
afectada por diferentes factores, por ejemplo, el entorno, la estrategia elegida de la
organizacién y el negocio en el que opera. Estos forman las bases para la medicion
estratégica de recursos humanos de las organizaciones, que deben basarse en
métricas de recursos humanos personalizadas (Beatty, 2015). Roberts (2013)
nuevamente argumenta que existe la necesidad de algunas métricas estandar o, en
otras palabras, "definiciones estandar de los puntos de datos que crean estas
métricas". Si comparamos esta situacion, por ejemplo, con las finanzas, podemos
observar que las métricas y los estados financieros estandar se utilizan en diferentes
compaifias y en todas las empresas. El “Center for Talent Reporting®
(www.centerfortalentreporting.com), que es un consorcio de 60 empresas, hizo una
sugerencia para el estandar establecido para las métricas de recursos humanos.
Ademas, el Instituto Saratoga ha publicado datos anuales de 50 métricas para

aproximadamente 500 empresas desde el afio 1985 (Fitz-end & Mattox, 2014).

2.3. Inteligencia de Negocios

Es el conjunto de tecnologias y estrategias que ayudan a transformar los datos
en informacion, dicha informacion en conocimiento que permite una toma de decisiones

mas acertadas, y la mejorar de la competitividad (Ramos, 2011, p. 9).
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Desde un punto de vista mas pragmatico, y asociandolo directamente a las
tecnologias de la informacion, podemos definir Inteligencia de Negocios como el
conjunto de metodologias, aplicaciones y tecnologias que permiten reunir, depurar y
transformar datos de los sistemas transaccionales e informacion desestructurada
(Interna y externa a la compaiiia) en informacién estructurada, para su explotacion
directa (Reporting, analisis OLAP, etc.) o para su analisis y conversién en conocimiento

soporte a la toma de decisiones sobre el negocio.

S Operacionales Data Warehouse

Otras fuentes __4-¥

Data Marts
‘ | Indicadores (KPI's)
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Figura 9. Esquema de una Solucion de Inteligencia de Negocios.
Fuente: Adaptado a SGmuneris Consulting & IT Technology (2012)
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2.3.1. Objetivos de Inteligencia de negocios

Antes de profundizar en los detalles del modelado dimensional es
importante centrarse en los objetivos fundamentales de inteligencia de negocios,
“los objetivos pueden identificarse facilmente escuchando la gestion empresarial

por los pasillos de alguna organizacién” (Kimball & Ross, 2013, p. 3).

Entre los comentarios comunes que podemos oir se encuentran las

siguientes frases:

¢ “Recopilamos toneladas de data, mas no podemos acceder a ella”.

e “Tenemos que recortar y sintetizar la data de cualquier forma”.

e “Las personas de negocios necesitan acceder facilmente a la data”.

o “Pasamos reuniones enteras sobre quien tiene los numeros correctos en

lugar de tomar decisiones”.

Basandonos en estos enunciados, se identificaron los requerimientos de

las personas relacionadas al uso de la inteligencia de negocios:

e El sistema de Inteligencia de negocios debe hacer que la informacion sea
de facil acceso: El contenido del sistema debe ser comprensible, los datos
deben ser intuitivos y evidentes para el usuario, no solo para el
desarrollador, las estructuras de los datos deberian ser similares a los
procesos de pensamientos y el vocabulario de los usuarios. Las
herramientas de inteligencia de negocios que tienen acceso a los datos

deben ser simples y faciles de usar, y deben devolver los resultados de
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consulta al usuario con tiempos minimos de espera. En resumen, el
requisito es que sea simple y sencillo. (Kimball & Ross, 2013).

El sistema de inteligencia de negocios debe presentar informacion
consistente: Es decir, los datos deben ser fiables, estos deben ser
cuidadosamente ensamblados a partid de una variedad de fuentes,
limpios, de calidad garantizada y liberados solo cuando es necesario para
Su uso por parte del usuario.

El sistema de inteligencia de negocios debe adaptarse al cambio: Las
necesidades de los usuarios, las condiciones del negocio y tecnologia
estan sujetas a cambios. Es por ello que el sistema Bl debe estar
disefiado para manejar cualquier cambio inevitable de manera efectiva.

El sistema de inteligencia de negocios debe ser un bastion seguro que
protege los activos de la informacién: El sistema Bl debe controlar de
manera efectiva el acceso a la informacion confidencial de la
organizacion.

El sistema de inteligencia de negocios deber servir como base fidedigna y
confiable para la mejora de toma de decisiones: El sistema debe tener los
datos correctos, los resultados mas importantes son las decisiones que se
tomen basadas en la evidencia analitica presentada, dichas decisiones
son las que generan el impacto en el negocio y el valor agregado del
sistema de inteligencia de negocios. (Kimball & Ross, 2013).

La comunidad empresarial de la organizacién debe reconocer al sistema

de inteligencia de negocios como un éxito: No importa que se haya
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construido una solucion elegante, si es que la comunidad empresarial de

la organizacion no utiliza activamente el sistema implementado, se estaria

cometiendo una falla a la prueba de aceptacion.

A diferencia de un sistema transaccional donde los usuarios no tienen
mas remedio que utilizar la herramienta, los sistemas de inteligencia de negocios
son opcionales, si el sistema es sencillo y rapido en su procesamiento para
obtener informacion este sera exitoso y utilizado por la organizacion. Cada
requisito mencionado es importante, siendo los dos ultimos los criticos. (Kimball

& Ross, 2013).

2.3.2. Ventajas de Sistemas de Inteligencia de Negocios

El principal objetivo de la Inteligencia de Negocios es proporcionar
suficiente informacion para la toma de decisiones de negocios. Dependiendo del
objetivo de la decision de negocio, los métodos de Inteligencia de Negocios
pueden proporcionar informacidn sobre los clientes de la compafiia, tendencias
de mercado, campafas efectivas de mercado, compafias competidoras o

incluso predecir actividades futuras.

Todo el aporte de valor que las herramientas de Inteligencia de Negocios
ofrecen a las empresas pueden verse reflejadas en la siguiente enumeracion de
ventajas y que ofrecen los principales proveedores de soluciones de Inteligencia

de Negocios (Cano, 2007).
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e Permiten contar con datos homogéneos. Esto es, integrar datos de
distintas aplicaciones, de distintos sistemas con los que cuenta la
empresa para registrar su actividad corporativa.

e Aportan informacion en tiempo real. De esta forma, permiten la toma de
decisiones basandose en datos reales y no en sensaciones.

e Permiten distribuir la informacion a lo largo de toda la organizacion.

e La mayoria de suites de Inteligencia de Negocios ofrecen herramientas de
reporting que son intuitivas al usuario, de rapida interpretacion. Permiten,
por tanto, la informacion a la velocidad del pensamiento.

e Suponen conseguir mayor control sobre los objetivos estratégicos.

e Aportan nueva informacion a las organizaciones con un esfuerzo
computacional relativamente bajo.

e Permiten identificar lo critico e involucrar a todo el personal.

¢ Simplifican el trabajo de los encargados de los sistemas informaticos,
reduciendo la dedicacion temporal que éstos se ven obligados a dedicar

sin la presencia de aplicaciones basadas en soluciones BI.

2.3.3. Componentes de una solucion de Inteligencia de Negocios

Podemos clasificar los componentes de una solucion de Inteligencia de
Negocios tal y como se representan en la figura 10 (Kimball & Ross, 2013, p.

19).
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Figura 10. Componentes de una solucion de Inteligencia de Negocios
Fuente: Kimball, R. (2013)

2.3.3.1. Fuentes de Informacion (Source/Transactions)

Las fuentes de informacion en un sistema de Inteligencia de Negocios
sirven para alimentar el Data mart. La informacion se suele obtener de: sistemas
operacionales y transaccionales, que incluyen aplicaciones desarrolladas a
medida para la organizacion (ERP, CRM, SCM); sistemas de informacion
departamentales (presupuestos, hojas de calculo, previsiones) y fuentes de
informacion externa (estudios de mercado, estadisticas). Se debe remarcar que
este tipo de informacién esta estructurada, pero que cada vez mas, gracias al
avance tecnoldgico, se puede incorporar al sistema, informacion

semiestructurada o desestructurada (imagenes, videos, correos electrénicos) ya
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gue este tipo de informacidén posee un gran valor para tenerla en cuenta en el

modelo de negocio de la empresa.

La calidad de los datos con la que se alimentara al Data Warehouse debe
ser la maxima posible, ya que, si en el Data Warehouse hay errores, éstos se

propagaran por toda la organizacion y serdn muy dificiles de localizar.

2.3.3.2. ETL (ETL System)

El proceso de extraccion, transformacién y carga (ETL) trata de recuperar
los datos de las diferentes fuentes de informacién para alimentar el Data
Warehouse. Este proceso consume la mayor parte del tiempo en un sistema de
Bl, por lo que se trata de un proceso de vital importancia dentro del sistema. El

proceso ETL se divide en 5 subprocesos:

a) Extraccion de los datos en bruto de las diferentes fuentes de informacion.

b) Limpieza de los datos al eliminar duplicados y valores erréneos para
obtener los datos limpios y de alta calidad.

c) Transformacion de los datos limpios en datos consistentes para el
analisis.

d) Integracion de los datos en las definiciones del Data Warehouse.

e) Actualizacion de los datos periédicamente en el Data Warehouse.
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2.3.3.3. Areade presentacion (Presentation Area)

“Es el area donde los datos estan organizados, almacenados y a
disposicion para consulta directa por los usuarios y otras aplicaciones analiticas
de BI, Se encuentran accesibles en esquemas dimensionales, como por ejemplo

esquemas de estrella o cubos OLAP” (Kimball & Ross, 2013, p. 21).

2.3.3.3.1. Esquema estrella vs OLAP

Los modelos dimensionales implementados en los sistemas de gestion de
base de datos relacionales se denominan esquema estrella debido a su

estructura similar.

Los modelos dimensionales implementados en entornos de bases de

datos multidimensionales se denominan cubos OLAP.

Ambos modelos tienen un disefio l6gico comdn con dimensiones
reconocibles, sin embargo, la implementacion fisica difiere (Kimball & Ross,

2013).

Los cubos ofrecen un rendimiento de consulta superior debido a los céalculos
previos, estrategias de indexacion y otras optimizaciones. Pero a la vez consume
muchos recursos, y requiere de mayor capacidad de almacenamiento y

procesamiento, por ende, el costo se incrementa.
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2.3.3.4. Aplicaciones de Inteligencia de Negocios (Bl Aplications)

Se refiere a la gama de capacidades proporcionadas a los usuarios de
negocio para aprovechar el area de presentacion para la toma de decisiones

analiticas (Kimball & Ross, 2013).

Una aplicacion de inteligencia de negocios puede ser tan simple como una

herramienta de consulta o tan compleja como la mineria de datos.

2.4. Eleccion de la metodologia

Por la necesidad que existe de las empresas, en almacenar, analizar e
interpretar sus datos que van generando y acumulando en el tiempo, para después
tomar decisiones objetivas que permitan maximizar el crecimiento y fortalecimiento de
la organizacion. Para ello, se necesita un sistema que les ayude a entender los datos y
logren cumplir sus objetivos, de esta forma nace la idea de “implementar una Data

maurt”.

A continuacion, en la tabla 3, se representa un cuadro comparativo entre las dos

metodologias mas utilizados: Kimball, Inmon y hefecto v2.0.
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Tabla 3.

Cuadro comparativo Kimball vs Inmon vs Hefesto V2.0

Objetivo Kimball Inmon Hefesto v2.0
Disefio del Data Utiliza el enfoque Utiliza el enfoque Utiliza el enfoque
Warehouse “Bottom — Up” “Top — Down” “Bottom — Up”

Tiene un enfoque por
procesos que son
manejados por las

Enfoque diferentes areas del
proceso. Trata de
responder necesidades

especificas segun el tema

Ya que primero se
implementan los
datamarts, el tiempo de
implementacién es rapido.

Tiempo de

implementacion trabaja de forma

independiente cada
datamart el entorno del
DWH se desintegraria
rapidamente

Implementar cada
datamart permite que la
solucion no
presente un alto costo.

Costos

Kimball propone usar el
modelamiento
dimensional:
Modelo de Datos Esquema estrella.
Identificacion de
dimensiones y
hechos.

Sin embargo, se tiene que
tener cuidado ya que si se

Tiene un enfoque
global de toda la
empresa. No esta
basado en
requerimientos
especificos.

Debido a que se
implementa por
completo el DWH se
demanda mucho méas
tiempo.

Se replican grandes

cantidades de datos

por tanto los costos
aumentan

Inmon propone tres
niveles en el modelo de
datos del DWH:
-Alto nivel, ERD (Entity
Relationship Diagram)
-Nivel Medio, DIS (Data
Item Set)

-Nivel Bajo, llamado
Modelo Fisico
(Physical Model)
Sin embargo, menciona
gue para implementar
los datamarts debe
hacerse con
modelamiento
dimensional.

El enfoque varias
dependiendo de
los objetivos y
requerimientos de
las diferentes
areas de proceso.

Implementar
primero los Data
Marts, y dar
versiones trabajo
objetivos tiempo de
segun el de
implementacion es
rapido.

Implementar cada
Data Mart permite
gue la solucién no
presente un alto
costo.

Hefesto utiliza
V2.0 el
modelamiento
dimensional
Identificando
dimensiones y
hechos

Fuente: Adaptado a Rojas, Alejandro (2014)
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La metodologia de Inmon tiene mayor alcance ya que es un enfoque global, sin
embargo, para el presente proyecto de tesis solo se requiere la construccién de un
datamart que albergue datos acerca de las estrategias de Gestidon del Talento Humano
(HR) es asi que la metodologia de Kimball es la que mejor se adapta a estas
necesidades, ademas se toma en cuenta el tiempo y costos que son factores

importantes para la elaboracién e implementacion del proyecto.

Para elegir la metodologia, se toma como referencia a los puntajes obtenidos en
la investigacion “Implementacion de Inteligencia de Negocios, Utilizando la metodologia
de Ralph Kimball, en la toma de decisiones en el area de Ventas, Empresa SID SAC”,
se opta por utilizar la metodologia de Ralph Kimball por ser la mas apropiada a aplicar

para la realidad actual de la empresa. Referencia de resultados ver tabla 4.

Tabla 4.
Ralph Kimball alternativa de solucién

BILL RALPH
ID VARIABLES INMON  KIMBALL HEFESTO

Enfoque en la Arquitectura de Datamarts

1 independientes 1 5 3
2 Rapidez en la implementacién 2 4 4
3 Orientacion al proceso de negocio 4 4 4
4 Implementacién incremental 1 4 4
5 Simplicidad de la metodologia 2 4 3
6 Accesibilidad por parte del usuario final 3 4 4
7 Beneficios del almacén de datos a mediano plazo 3 4 4
8 Productividad con grupos de personal 1 4 4
9 Costos de implementacion 1 3 3

TOTAL 18 36 33

Fuente: Rojas & Zamundio (2016).
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2.5. Metodologia de Ralph Kimball

Cada fabricante de inteligencia de negocios busca sobreponer una metodologia
con sus productos para el disefio y la construccion de DW, sin embargo, existen dos

metodologias; la de Kimball y la de Inmon, tal como declara Gustavo (2010).

Resumimos lo que menciona Gustavo (2010) en su articulo: “Un Data mart
(Kimball et al 98) es un repositorio de informacién, similar a un DW, pero orientado a un
area o departamento especifico de la organizacién (por ejemplo: Compras, Ventas,
RRHH, etc.), a diferencia del DW que cubre toda la organizacién, es decir la diferencia

fundamental es su alcance”.

El ciclo de vida del proyecto bajo la metodologia de Kimball, est4 basado en

cuatro principios basicos, segun Gustavo.

a) Centrarse en el negocio: Hay que concentrarse en la identificacion de los
requerimientos del negocio y su valor asociado, y usar estos esfuerzos para
desarrollar relaciones sélidas con el negocio, agudizando el analisis del

mismo y la competencia consultiva de los implementadores.

b) Construir una infraestructura de informacién adecuada: Disefiar una base de
informacion Unica, integrada, facil de usar, de alto rendimiento donde se
reflejara la amplia gama de requerimientos de negocio identificados en la

empresa.

c) Realizar entregas en incrementos significativos: crear el almacén de datos

(DW) en incrementos entregables en plazos de 6 a 12 meses. Hay que usa el

69



valor de negocio de cada elemento identificado para determinar el orden de
aplicacion de los incrementos. En esto la metodologia se parece a las

metodologias agiles de construccion de software.

d) Ofrecer la solucion completa: proporcionar todos los elementos necesarios
para entregar valor a los usuarios de negocios. Para comenzar, esto significa
tener un almacén de datos soélido, bien disefiado, con calidad probada, y
accesible. También se debera entregar herramientas de consulta ad hoc,
aplicaciones para informes y analisis avanzado, capacitacion, soporte, sitio

web y documentacion (Ramos, 2011).

En el Modelo Dimensional se constituyen “modelos de tablas y relaciones con el
proposito de optimizar la toma de decisiones, con base en las consultas hechas en una
base de datos relacional que estan ligadas con la medicion o un conjunto de
mediciones de los resultados de los procesos de negocio” (Bustamante et al., 2013, p.

87).

El Modelo Dimensional es una técnica de disefio l6gico que tiene como objetivo
presentar los datos dentro de un marco de trabajo estandar e intuitivo, para permitir su
acceso con un alto rendimiento. Cada Modelo Dimensional estd compuesta por una
tabla con una llave combinada, llamada tabla de hechos, y con un conjunto de tablas
mas pequefias llamadas tablas de dimensiones. Los elementos de estas tablas se

pueden definir de la siguiente manera (Bustamante et al., 2013, p. 89)

e Hechos: es una coleccion de piezas de datos y datos de contexto. Cada hecho

representa una parte del negocio, una transaccion o un evento.
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e Dimensiones: es una colecciéon de miembros, unidades o individuos del mismo

tipo.

e Medidas: son atributos numéricos de un hecho que representan el

comportamiento del negocio relativo a una dimension.

2.5.1. Fases de la metodologia de Kimball

La construccion de una solucion de DW/BI (Datawarehouse/Business

Intelligence) es sumamente compleja, y Kimball nos propone una metodologia

gue nos ayuda a simplificar esa complejidad, como se observa en la Figura 11.

\J

Pranificacion
odd Proyecto

Definicidn de
Requerimientos del
Negocio

L

Crecimiento

Dsefio Fisico

Mantenimiento

v

Figura 11. Tareas de metodologia de Kimball

Fuente: Cano, J.

Administracion del Proyecto de DW/BI I

L (2007)
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2.5.1.1. Fase l. Planificacion del Proyecto

En la fase |, busca identificar la definicion y el alcance del proyecto de
Data Warehouse, asi mismo probar la factibilidad si el negocio es necesario. La
planificacion del proyecto se focaliza sobre recursos, perfiles, tareas, duraciones
y secuencialidad (Calzada & Abreu, 2009). El resultado identifica las actividades

a realizar y los actores involucrados.

2.5.1.2. Fase ll. Definicién de los Requerimientos del Negocio

Para realizar sin contratiempos y de forma exitosa un proceso de Data
Warehousing, se debe interpretar de manera asertiva todos los niveles de
necesidades que puedan manifestar diversos tipos de usuarios. Kimball
aconseja técnicas para descubrir eficazmente los requerimientos del negocio.
Estas tacticas y estrategias se focalizan sobre las entrevistas de relevamiento
(Diferentes tipos, preparacion de la entrevista, roles a cubrir, busqueda de
informacion pre-entrevista, seleccion de entrevistados, desarrollo de los
cuestionarios, planificacion, preparacion de los entrevistados, conduccion de la
entrevista, contenido, cierre, revision de resultados, etc. (Calzada & Abreu,

2009).

2.5.1.3. Fase lll. Modelado Dimensional

Disefiar los modelos de datos para soportar estos andlisis requiere un
enfoque diferente al usado en los sistemas operacionales. El proceso iterativo
considera 4 pasos: Elegir el proceso del negocio (area/proceso para modelar),

en el paso 2, se define el nivel de granularidad que basicamente es describir el
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nivel de detalle. En el paso 3, ya teniendo en claro los requerimientos del
negocio el equipo de proyecto debe elegir las dimensiones idoneas que hara
facil la eleccion del nivel de granularidad y de la matriz de procesos/dimension.
Por ultimo, identificar las medidas y las tablas de hechos. Una medida es un
atributo (campo) de una tabla que se desea analizar en base a tiempo (Calzada

& Abreu, 2009).

2.5.1.4. Fase lV. Disefno Fisico

El disefio fisico se centra sobre la seleccion de estructuras que brindan
mejor soporte al disefio I6gico. Mencionamos como principales elementos para
este proceso: Definicion de convenciones estandares de nombres, asignaciones
especificas del ambiente de la base de datos. La indexacion y las estrategias de
particionamiento son también determinadas en esta etapa (Calzada & Abreu,

2009).

2.5.1.5. Fase V. Diseio de la Arquitectura Técnica

Como construir una casa, Kimball argumenta: “Un buen conjunto de
planos, como cualquier buena documentacion, nos ayudara mas tarde en la
seleccidén del producto y su implementacion” (Kimball & Ross, 2013). Tres
factores importantes a considerar en esta etapa: Los requerimientos del negocio,
los actuales ambientes técnicos y las directrices técnicas estratégicas futuras
planificadas para de esta forma poder establecer el disefio de la arquitectura

técnica del ambiente de Data Warehousing (Calzada & Abreu, 2009).
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2.5.1.6. Fase VIl. Seleccién de Productos e Instalacion

Teniendo el disefio de arquitectura técnica, es importante evaluar y
seleccionar componentes como: Hardware, motor de base de datos, herramienta

ETL, herramientas de acceso, etc.

Después de evaluar y elegir los componentes se procedera con la
instalacion, luego realizar las pruebas respectivas en un ambiente integrado de

Data Warehousing.

2.5.1.7. Fase VIl. Disefio e implementacion de Subsistemas de ETL

Este proceso es la mas minimizada de las actividades en un proyecto de
Data Warehousing. Los sub-etapas en esta etapa del ciclo de vida son:
Extraccion, Transformacion y la Carga (ETL). El factor critico es tener el Data

Warehousing con datos de calidad.

2.5.1.8. Fase VIll. Especificacion de Aplicaciones de Bl

Se deber en cuenta que no todos los usuarios finales del Data Warehouse
necesitan el mismo nivel de analisis. Por eso, en esta etapa se debe identificar a

los usuarios finales y determinar sus perfiles (Calzada & Abreu, 2009).

2.5.1.9. Fase IX. Desarrollo de Aplicacion Bl

Para esta etapa se desarrolla la aplicaciéon Bl, la cual se conectara al
datamart o datawarehouse, para almacenar los datos y mostrarlos

posteriormente al usuario final para la elaboracion de reportes especificos.
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2.5.1.10. Fase X. Implementacion

La implementacién implica la convergencia de la tecnologia, los datos y
las aplicaciones de usuarios finales accesible desde los terminales: Escritorio,
smartphones, etc. Hay varios factores externos que aseguran el funcionamiento
adecuado de todas estas piezas, entre ellos: la capacitacion, soporte técnico,
comunicacion, estrategias de feedback. Todas estas tareas deben ser tenidas en
cuenta antes de que cualquier usuario pueda tener acceso al Data Warehouse

(Calzada & Abreu, 2009).

2.5.1.11. Fase Xl y XIl. Mantenimiento y Crecimiento

Como se remarca siempre, Data Warehousing es un proceso (De etapas
bien definidas, con comienzo y fin, pero de naturaleza espiral) pues acompafia a

la evolucion de la organizacion durante toda su historia.

Se necesita continuar con los relevamientos de forma constante para
poder seguir la evolucion de las metas por conseguir. Al contrario de los
sistemas tradicionales, los cambios en el desarrollo deben ser vistos como
signos de éxito y no de falla. Es importante establecer las prioridades para poder
manejar los nuevos requerimientos de los usuarios y de esa forma poder

evolucionar y crecer (Calzada & Abreu, 2009).
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2.5.2. Esquema Estrellay Copo de nieve

“Una base de datos dimensional se puede concebir como un cubo de tres
o cuatro dimensiones OLAP (On Line Analytical Processing), en el que los
usuarios pueden acceder a una porcion de la base de datos a lo largo de

cualquiera de sus dimensiones” (Maiorescu, 2010).

Generalmente es muy comun representar a un modelo dimensional, una
tabla de hechos rodeada por las tablas de dimensiones. Se le conoce también
como modelo estrella 0 esquema de estrella-union. En la Figura 12 se muestra el

modelo estrella (Kimball et al., 2008).

Dimension del tiempo

A
™ 3 :
Dimension de cargo L Hechos de Planilla Dimension de dreas

1 )

Dimensidn de personal

¥

Figura 12. Modelo estrella

Fuente: Elaboracion propia.

Se muestran en la Figura 13, otra variante es la que se conoce como snowflake
o copo de nieve, donde la representacion de ramificaciones es a partir de las tablas de

dimensiones y no Unicamente a partir de la tabla de hechos (Kimball et al., 2008).
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Figura 13. Modelo de cupo de nieve (representacion)
Fuente: Elaboracion propia.

A la hora modelar el Data Mart, hay que decidir cual es el esquema mas

apropiado para obtener los resultados que queremos conseguir.

2.5.3. Tablade hechos

“La tabla de hechos en un modelo dimensional almacena las mediciones
de los rendimientos resultantes de los eventos de los procesos de negocio de

una organizacion” (Kimball & Ross, 2013, p. 10).
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El término hecho representa una medida del negocio. Cada fila de una
tabla de hechos corresponde a un evento de medicién. Los datos de cada fila

estan en un nivel especifico de detalle.

Al crear tablas de hechos con un Unico nivel de detalle se asegura que las
mediciones no son inapropiadamente contadas dos veces 0 mas. Los hechos

mas utiles son los de tipo numérico y aditivos.

La tabla de hechos por lo general tiene su propia clave principal, compuesta
por un subconjunto de claves foraneas, esta clave a menudo se llama clave

compuesta.

Cada tabla que tiene una clave compuesta es una tabla de hechos, todas

las demas son tablas de dimensiones.

2.5.4. Tablas de dimensiones

Las tablas de dimensiones son compafieros integrales de una tabla de

hechos. (Kimball & Ross, 2013, p. 13).

Las tablas de dimensiones contienen el contexto textual asociado a un
evento de la medicion de los procesos del negocio, describen el qué, quién,

donde, cuando cémo y por qué.

Las tablas de dimensiones suelen tener muchas columnas o atributos,
cada dimension se define por una sola clave primaria, que sirve como base para

la integridad referencial con cualquier tabla de hechos a la que esta unida.
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2.5.5. Atributos

Los atributos de una tabla de dimensién sirven como fuente primaria de

las limitaciones de la consulta, las agrupaciones y las etiquetas de informe.

Los atributos juegan un papel vital en los sistemas de inteligencia de
negocios debido a que son proactivamente fuente de todas las restricciones y

etiquetas del informe.

“El poder analitico del sistema Bl es directamente proporcional a la
calidad y profundidad de los atributos de las dimensiones” (Kimball & Ross,

2013, p. 14).

2.5.6. Medidas

Es una columna numérica que se puede contabilizar en la tabla de

hechos, estos a su vez representan los valores a analizar.

2.5.7. Granularidad

En el modelado dimensional el minimo nivel de detalle de los datos se

denomina granularidad.

2.5.8. Proceso ETL

Los procesos ETL son procesos que leen los registros de las fuentes de
datos, aplicando los cambios y transformaciones necesarias para elaborarlos y

posteriormente los cargan en el destino de datos.
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Figura 14. Enfoque del proceso ETL
Fuente: Espifiera, Sheldon y asociados. La inteligencia de negocios (2008)

El proceso ETL se divide en 5 subprocesos:

e Extraccion: Consiste en rescatar los datos fisicamente de las distintas fuentes
de informacion. Contamos en esta etapa con los datos en bruto (Espifiera et

al., 2008).

e Limpieza: Consiste en rescatar los datos en bruto, para comprobar su
calidad, evitando la duplicidad y, cuando es posible, corrige los valores

erréneos y completa los valores vacios, es decir se convierten los datos -
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siempre que sea posible para reducir los errores de carga. Obteniendo de

esta manera datos limpios y de alta calidad (Espifiera et al., 2008).

e Transformacion: Rescata los datos limpios, de alta calidad, los estructura y
sumariza en los distintos modelos de analisis. El resultado de este proceso
es la obtencion de datos limpios, consistentes, sumarizados y Utiles (Espifiera

et al., 2008).

¢ Integracion: Verifica que los datos que cargamos en la Data Warehouse sean
consistentes con las definiciones y formatos del Data Warehouse; los agrupa
en diversos modelos involucrando todas las areas de negocio que ya hemos

definido. No se descarta la complejidad de estos procesos.

e Actualizacion: es el que nos permite afadir los nuevos datos a la Data

Warehouse (Espifiera et al., 2008).

2.5.9. OLPT vs OLAP

Siempre, la informacion que se requiere investigar sobre un cierto dominio
de la organizacion se encuentra en bases de datos y otras fuentes muy diversas,
tanto internas como externas. La mayoria de estas fuentes son las que se
utilizaran para el trabajo transaccional diario (conocido como OLTP, On-Line
Transactional Processing). Sobre estas mismas bases de datos de trabajo ya se

puede extraer informacion (vision tradicional).
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Tabla 5.
Comparativo de OLPT y OLAP

Operacional (OLTP)

Datawarehouse (OLAP)

Almaceén de datos actuales
Almacena datos al detalle
Bases de datos medianas

Los datos son actuales

Los procesos son repetitivos
Tiempo de respuesta pequeiio

Soporta decisiones diarias

Almacén de datos histéricos

Almacena datos al detalle y datos agregados a
distintos niveles.

Bases de datos grandes.
Los datos son estéticos
Los procesos no son previsibles
Tiempo de respuesta variable

Soporta decisiones estratégicas

Fuente: (Soro, 2013)

2.5.10. DataWareHouse

Un Datawarehouse es una base de datos corporativa que se caracteriza por

integrar y depurar informacion de una o mas fuentes distintas, para luego

procesarla permitiendo su analisis desde infinidad de perspectivas y con grandes

velocidades de respuesta. La creacion de un datawarehouse representa en la

mayoria de las ocasiones el primer paso, desde el punto de vista técnico, para

implantar una solucién completa y fiable de Business Intelligence (Sinnexus,

2019).

La ventaja principal de este tipo de bases de datos radica en las

estructuras en las que se almacena la informacién (modelos de tablas en

estrella, en copo de nieve, cubos relacionales... etc). Este tipo de persistencia de

la informacion es homogénea y fiable, y permite la consulta y el tratamiento
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jerarquizado de la misma (siempre en un entorno diferente a los sistemas

operacionales) (Sinnexus, 2019).

2.5.11. Data Mart

Es denominada un Datamart a una base de datos departamental, con el
fin de almacenamiento de los datos de un area de negocio especifica. Debe
caracterizarse por disponer una estructura légica y éptima de datos para analizar
la informacién al detalle desde todas las perspectivas posibles que afecten a los
procesos del area de negocio especifico. Un datamart puede ser alimentado
desde los datos de un datawarehouse, o integrar por si mismo un compendio de

distintas fuentes de informacion (Sinnexus, 2019).

Para crear un datamart de un area funcional, es preciso encontrar la
estructura 6ptima para el andlisis de su informacion, estructura que puede estar
montada sobre una base de datos OLTP, como el propio datawarehouse, o
sobre una base de datos OLAP. La designacion de una u otra dependera de los
datos, los requisitos y las caracteristicas especificas de cada departamento

(Sinnexus, 2019).

2.5.12. Herramientas de Bl para la explotacién de la informacién

Las Herramientas de Bl para la explotacién de la informacién permiten
tratar y visualizar la informacién que se almacena en el Data Warehouse. Estas

herramientas son:
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OLAP (On-Line Analytical Procesing): Son herramientas que permiten
realizar consultas complejas a las bases de datos, proporcionando un acceso
multidimensional a los datos (cubos multidimensionales que apreciamos en la

Figura 15), indexacion especializada y capacidades intensivas de célculo.

El servidor OLAP almacena los datos multidimensionales pre-calculados

para que la explotacion de los datos por parte del cliente sea mas rapida.

La tecnologia OLAP soporta las operaciones analiticas comunes, por

ejemplo, la consolidacién, la profundizacién y la navegacion (Morales, 2016).

A continuacion, se muestra un ejemplo de como funciona el sistema

OLAP, en cuanto a las consultas.

<
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CLIENTES FECHAS

TOYLAND

LA CASADEL S
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JUGUETEMANIA ECUANTOS ITEMS FUERON

VENDIDOS EN TOTAL EL
12/03/2016?

{CUANTAS MURECAS EN
TOTAL FUERON VENDIDASA
TOYLAND?

ECUANTOS AUTOS LOCOS
FUERON VENDIDOS
EN TOTAL?

Figura 15. Cubos OLAP
Fuente: Morales (2016)
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2.5.13.KPI (Key performance Indicator)

Los indicadores clave de rendimiento nos permiten ir un paso mas alla de

ver un simple valor (Ramos, 2011, p. 18).

Los KPI miden el nivel de rendimiento de un proceso del negocio, con

ellos podemos monitorizar el estado actual del negocio, y tomar decisiones para

mejorar la gestion de la organizacion y ver los resultados.

2.5.14.Bl Tradicional Vs Self service Bl

Si este concepto no es nuevo, inicio Bl Self Service en el afio 2000,

muchos factores definen en usar técnicas y herramientas que se estan

convirtiendo en uno de los elementos importantes para mejoras sus resultados,

gestion y organizacion con el andlisis de datos.

Tabla 6.

Bl tradicional vs Seft service Bl

Enfoque

Self service Bl

Bl tradicional

Orientacion hacia el
usuario

Aprendizaje

Personalizacion

Instalacion

Generacion de
aplicaciones,
reportes

Power Bl es una herramienta
disefiada para cualquier persona.

Una persona puede aprender a
utilizar la herramienta en 4 horas.

La personalizacion la puede
realizar el usuario final en cuestion
de minutos u horas.

Usa solucion Bl con Power Bl
tarda en instalarse en menos de
una semana.

Es facil desarrollar nuevas apps
segun las necesidades de los
usuarios, en cuestion de semanas.

Esta orientada hacia los usuarios
expertos.

Requiere semanas de
aprendizaje

La personalizacion requiere de
un usuario experto, un técnico, y
puede tardar dias.

Una solucién basada en un
Datawarehouse o datamart,
tarda en instalar, minimo 3
meses.

El desarrollo de aplicaciones es
costoso y tarda demasiado
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2.5.15. Principales Herramientas de Self Service Bl
2.5.15.1. Tableau:

El software Tableau con respecto a su conexion de datos, puede
abastecerse desde muchos tipos de servidores. Permite multiples fuentes de

datos para unirse a los datos para formar mesas.

Ademas, permite la importacion de datos, incluso si no puede parecer
ideal. Se puede extraer la informacion geografica de direcciones y permite
flexibilidad en cuanto a las diversas operaciones sobre los datos importados sin
la fuente de datos original. Es muy simple arrastrar y soltar al momento de crear

los distintos tipos de graficos que posee.

Todos y cada una de las caracteristicas de Tableau viene con varias
opciones e incluso los graficos pueden ser controlados de manera sencilla. La
organizacion de los datos en diferentes formas como hojas de trabajo, historias y

cuadros de mando es otra caracteristica ofrecida por este software.

2.5.15.2. Qlik Sense

Qlik Sense App, durante el inicio del software, se muestra una pantalla de
resumen, que cuenta con el resumen del proyecto y muchos otros detalles
analiticos. Con caracteristicas como gestor de datos, el modelo de visualizacién
y el cubo disponible en una base de arrastrar y soltar. Dicha hoja de trabajo de

Qlik Sense también ofrece muchas visualizaciones y estos se pueden controlar
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en base a las distintas dimensiones de manera prudente. Las instantaneas de

las hojas de trabajo se pueden organizar en historias.

Toda la informacion se mantiene en modo comprimido, pero puede ser
descomprimida si es necesario. En cuanto a visualizacién ofrece muchas
caracteristicas como gréficos de barras, indicadores, gréaficos de lineas, graficos
circulares, etc. Incluso los marcadores se pueden transformar en historias. Qlik

Sense no es tan caro como Tableau.

2.5.15.3. Microsoft Power Bl

La introduccién de Power Bl en la competencia de software de B,
Microsoft ha llegado definitivamente a la curva a cabo su nicho. Con dos
opciones diferentes de suscripcion, que incluso permite a los usuarios utilizar de
forma gratuita. Combinando las conexiones de servicios de Azure y otras
conexiones de terceros como GitHub, que es, sin duda tratando de integrar una
gran cantidad. También, con actualizaciones mensuales, se esta acelerando

hacia convertirse en dindmico y completo.

De hecho, puede producir informes predefinidos, tablas de datos sobre
Github y otras conexiones de terceros. Una hoja de trabajo puede ser utilizado
de forma dinamica y fresca ya que integra otros servicios de Microsoft como
Excel y Onedrive. Los graficos se pueden crear de dos formas diferentes,

dependiendo de sus necesidades.
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2.5.16.Eleccién de herramienta Self service Bl:

Para la investigacion se elige la herramienta de Power Bl para

implementar el HR Analytics en el area de Gestion del Talento Humano.

Segun Gartner, Microsoft ofrece preparacioén y descubrimiento de datos,
cuadros de mando interactivos y analitica aumentada en un solo producto

disponible tanto en formato cloud como on-premise. El cuadrante se observa en

la Figura 16.
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"OMPLETENESS OF VISION As of February 2018 © Gartner, Inc

Figura 16. Cuadrante magico de plataformas de Analitica e Inteligencia de Negocios.

Fuente: Gartner, Inc (Febrero 2018).
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Tabla 7.
Fortalezas de la herramienta Power Bl

FORTALEZAS DESCRIPCION

Power Bl tiene un precio muy bajo comparado con sus
Bajo Precio competidores, lo que reduce las barreras de entrada de las

empresas en la adopcién del Business Intelligence.

este aspecto es el foco de la estrategia “5 por 5” de Microsoft para
atraer clientes (j5 segundos para darse de alta y 5 minutos para
Facilidad de uso y conseguir el “wow!” del cliente). Como ejemplo, Microsoft ha sido el
apariencia primero en introducir la funcionalidad de Q&A (preguntas y
respuestas) con el que los usuarios pueden preguntar en lenguaje

natural (tanto escrito como hablado) sobre sus datos.

Microsoft tiene un roadmap muy claro y ambicioso y lo esta
Vision de Producto cumpliendo con mejoras y nuevas funcionalidades en todas sus

plataformas (cloud, onpremise y app mavil) cada mes.

Microsoft tiene la puntuacion mas alta en el cuadrante magico este
punto. El fabricante tiene una fuerte comunidad de partners,
Experiencia de Cliente distribuidores y usuarios particulares que aportan nuevas
funcionalidades, visualizaciones adicionales, video tutoriales y

contenido adicional.

Fuente: Adaptado a Arribas (2019)
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS
1. Lugar de ejecucion

El trabajo de investigacién tendra de lugar la Universidad Peruana Union, filial
Juliaca, especificamente en el &rea de Gestion de Talento Humano (Recursos
Humanos), que tiene por objetivo principal: “Garantizar que la Universidad Peruana
Unién disponga de un equipo humano altamente preparado, motivado y comprometido

con los valores, principios y objetivos de la institucion” (UPeU, 2007).

2. Materiales e insumos

Los materiales para utilizar para el proyecto de investigacion son:

e Laptop ASUS Disco duro 1 TB SSD, memoria RAM 16 Gb, procesador i7
2.60GHz, pantalla 15.6". Computador portatil donde se ejecuta el Sistema HR
Analytics.

e Herramienta de Inteligencia de negocios Power Bl desktop y Power Query.

e Power Bl Services.

e On-premises data gateway

e PostgreSQL (pgAdmin 4.8)

e Oracle XE 11g.

o Excel 2019 Profesional (Power Query).

e Pentaho Integration (Kettle).

e OneDrive.
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3. Metodologia
3.1. Tipo de Investigacion

La investigacion que se esté realizando se sustenta en dos tipos segun autores:

Aplicada: El tipo de investigacion es aplicada segun Grajales (2000). Porque

consiste en la aplicacion, utilizacion y consecuencias practicas de los conocimientos.

Andrango y Palomino (2015) definen que la investigacién aplicada busca:
conocer, hacer, actuar, construir y modificar. La investigacion actual busca el desarrollo
e implementacion, bajo la metodologia de Ralph Kimball, un sistema de informacion
gerencial basado en la analitica de datos del area de Gestion del Talento Humano de la
Universidad Peruana Unién. Es decir, esta interesada en la aplicacion de los
conocimientos, herramientas, metodologias para una solucion practica de una
necesidad, que es: Andlisis de datos como estrategia para proveer y mejorar la calidad
en las decisiones sobre personas con el fin de conseguir aumentar el rendimiento

individual y organizacional.

Propositiva: Porque la investigacion propone una solucion al problema de
mantener informacion centralizada para su analisis y toma de decisiones. En el
proceso: Se estudia las teorias existentes sobre la variable factica: Toma de decisiones
en la gestion de recursos humanos y finalmente se construir una propuesta de solucién
o alternativa de solucién. Charaja (2011) define este tipo de investigacibn como

“Investigacion Propositiva”. La férmula que sustenta es:

Teoria + Hecho + Solucién = Investigacion Propositiva
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3.2. Disefio de lainvestigacion

La metodologia de implementacion del Sistema de Informacion Gerencial estara
basada en Analitica de datos de Recursos Humanos (HR Analytics), se ha escogido la
metodologia Kimball para la construccién y ejecucion del proyecto. Las fases

principales de la solucién son:

a) Planeamiento del proyecto

b) Definicion de requisitos.

c) Modelado dimensional.

d) Disefio fisico

e) Disefio de la arquitectura técnica.

f) Seleccion de productos e instalacion.

g) Disefio e implementacion de Subsistemas de ETL.

h) Especificaciones de aplicaciones para usuarios finales.

i) Desarrollo de aplicacion BI.

i) Implementacién

k) Mantenimiento y crecimiento.

Como se aprecia la metodologia inicia en el analisis de los requisitos de usuarios
y donde se obtienen las preguntas objetivas (claves) del negocio. Luego, se deben
identificar los indicadores resultantes de los interrogativos y sus respectivas
perspectivas de andlisis, a través de ellas se construird el modelo conceptual del Data

mairt.
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El paso siguiente es “la construccion del modelo I6gico del depdsito, donde se
definird el tipo de esquema que se implementara. Seguidamente, se confeccionaran las
tablas de dimensiones y las tablas de hechos, para luego efectuar sus respectivas
uniones. Se utilizaran las técnicas de limpieza y calidad de datos que definiran
procedimientos y estrategias para la carga inicial del data mart y su posterior

actualizacion permanente” (Bernabeu, 2010).

Una vez obtenido construidos el data mart, se procede con el disefio e
implementacion de subsistemas de ETL utilizando la herramienta de Power Bl Desktop.
Ademas de construir la solucion HR Analytics, definiendo las especificaciones de
aplicaciones para los usuarios finales. Finalmente, la implementacién de la solucién
utilizando los servicios de Microsoft: Power Bl Service, OneDrive y Data Gateway, las

cuales permitirdn el mantenimiento y crecimiento de HR Analytics UPeU.

3.3. Disefio de la arquitectura técnica

Contel (2008) en su investigacion “Desarrollo de una solucién Business Intelligence
en una empresa del sector de alimentacién” indica como arquitectura de solucion una data
histérica del Sistema Operacional SAGE que pasa por un proceso de Extraccion,
Transformacién y Carga (ETL) para cargarlo a un datawarehouse y subirlo a la nube y

poder mostrar los dashboards y reportes, tal como lo muestra la Figura 17:
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Figura 17. Arquitectura de solucion de Bl de Contel
Fuente:(Contel, 2008, fig. 28).

Como se observa, para la analitica de datos y disefio de los dashboard se utiliza
la herramienta de analisis de datos de Microsoft: Power Bl desktop. Data Model y el
lenguaje DAX para visualizar los datos en informacion. Tal como se muestra la

representacion en la figura 18.

Figura 18. Arquitectura técnica de la Solucién Power Bl
Fuente: Tomado de elfuturodelosdatos.com

De las investigaciones descritas. Tomando en cuenta los origenes de datos, el
proceso de ETL, la carga de datos, la obtencién del dashboard y publicar solucién para
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los usuarios. El investigador toma la opcién de crear una arquitectura propia de
solucion BI, basado en Ralph Kimball, definidos para del proyecto de investigacion

como se observa en la figura 19.
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Fuente: Elaboracién propia basada en la metodologia de Ralph Kimball
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Se ha visto por conveniente usar la herramienta Kettle para la transformacion
Limpieza de datos. Considerando que es de mejor performance y de manejo de
errores, considerando la cantidad de datos que superan el millon de registros en la

actual investigacion.

La utilizacién de Power Bl desktop, una herramienta completa ademas de ser
considerado como lider entre las plataformas de andlisis de datos, soporta la
sincronizacion de la data entre la base de datos. Desarrollar los reportes y dashboard

requisitos del proyecto de investigacion.

Parte de la solucién, es publicar el sistema de informacion gerencial para la toma
de decisiones. Para ello se utiliza el servicio de Power Bl Service, la version gratuita.
Para que la informacion mantenga una actualizacion permanente, se opta en utilizar el
servicio de Data Gateway on premise y paralelo el servicio de One Drive; ambos usos
gratuitos. Cabe recalcar que la integracion de las herramientas mencionadas permite
gue HR Analytics tenga conexién a las fuentes de datos. La actualizacion de
informacion es permanente, periodos que determina la gerencia de Gestion del Talento

Humano.

3.4. Metodologia Ralph Kimball

Para desarrollar la investigacion se emplea la metodologia de Ralph Kimball. A

continuacion, se presentan las actividades realizadas en cada etapa de la metodologia.

3.4.1. Fase I: Planeamiento del proyecto

Organizacién: Universidad Peruana Union Filial Juliaca.
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Area: Gestién del Talento Humano.

Alcance: Implementacién de un Sistema de Informacién Gerencial basado en la
Analitica de Recursos Humanos (HR Analytics) para la toma de decisiones en la

Gestion del Talento Humano de la Universidad Peruana Unién Juliaca.

Vision del producto: Dard mayor respaldo a la obtencién de la informacion del
area de Gestion del talento humano de manera adecuada, rapida, precisa y
eficiente. Apoyara a la direccion en la toma de decisiones permitiéndoles elegir

la mas adecuada.

Beneficios: Algunos beneficios que obtendran el area de GTH, a su vez la

Universidad Peruana Unién son:

e Beneficiara para toma de decisiones.

e El acceso al producto sera desde la web.

e Lainformacién sera protegida y unicamente los usuarios con roles
definidos tendran acceso.

e La administracion, los coordinadores, los jefes de areas tendran la
facilidad de consultar en el momento que se requiera informacion.

e Se podra realizar una vision a futuro de la organizacion.

¢ Reportes personalizados segun el usuario que accede a la plataforma.

¢ Informes, reportes, dashboard dinamico (se aplican diferentes filtros).

Equipo de trabajo:

e Bach. Wilson Cruz (Analista BI, rol director del proyecto)
e Lic. Julio Torres Miranda (Director de Gestion del Talento Humano, rol
cliente).

98



3.4.2. Fase ll: Definicidon de requisitos
3.4.2.1. Plan estratégico

El departamento de Gestion de Talento Humano (Recursos Humanos),
que tiene por objetivo principal: “Garantizar que la Universidad Peruana Union
disponga de un equipo humano altamente preparado, motivado y comprometido

con los valores, principios y objetivos de la institucion” (UPeU, 2007).

3.4.2.2. Descripcion de los procesos a modelar

Los procesos para los analisis considerados son: Gestion de asistencias y

gestion de planilla de la organizacion.

3.4.2.3. Investigacion previa a entrevistas:

Revision de reportes con las que trabaja actualmente, verificacion de

bases de datos donde se guardan la informacion de trabajos operativos.

Se encontré con deficiencias en la elaboracion de informes, reportes.
Actualmente el critico es el control de asistencia del personal. Un promedio de
mas de 600 colaboradores entre administrativos, servicios y académicos. Si se
considera el tipo de contrato, se complica aun mas en el momento de analizar

los datos periddicamente registrados.

En la Figura 20, se observa el excel utilizado para el control de asistencia.
Cada mes se elabora un documento nuevo, por la cantidad de registros que se
analiza es necesario crear uno distinto. El proceso de revisar los reportes desde

la carga de marcaciones del personal, hasta generar el reporte se requiere
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horas/hombre ademas de recursos del computador; minimo 16 GB de RAM,

porque contiene formulas complejas que hace que el proceso sea lento.
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Figura 20. Reporte de Asistencias Personal Servicios y Administrados UPeU FJ
Fuente: Oficina Gestion del Talento Humano

3.4.24. Sistemas de Informacién actuales

Sistema transaccional que abarca el area de GTH, hace uso del sistema
de SISCOP para habilitar las marcaciones de asistencias, que cuenta con una
base de datos relacional implementada en Oracle. El interfaz es a través de un
remoto a los servidores del area de Direccion de Tecnologias de Informacion.
Para el proceso de remuneraciones, cuenta con un sistema propio de las

instituciones Adventistas a nivel global denominado: ASINET (uso confidencial),
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sin embargo el &rea de remuneraciones de GTH exporta mensualmente la

planilla en documentos Excel.

Ademas, toda la informacion dentro del area de GTH es confidencial. Sin
embargo, para la toma de decisiones el acceso de la informacion es limitada,
solo el personal que labora en dicha area puede acceder, analizar, generar

informe solo en el momento que lo requieran o soliciten.

3.4.2.5. Disponibilidad de la Data

Existe una base de datos transaccional que es de Sistema de Asistencias
(SISCOP). El encargado de Tl de GTH, prepara los reportes de control de
asistencias para la gerencia y jefes de departamentos utilizando formulas en
Microsoft Excel, el proceso de esta informacion sigue un proceso lento el cual
tarda hasta un dia, para luego facilitar a los jefes de area. En muchas ocasiones

este proceso no se lleva con éxito.

3.4.2.6. Definicion de requisitos del proyecto

Los requerimientos definidos por el area de Gestion del talento humano
fueron establecidos segun la prioridad considerado por el jefe encargado.
Ademas, considerando el tiempo y la complejidad de andlisis de datos. Las que

se considerd como requisitos de nivel alto se detallas en la tabla 8.
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Tabla 8.

Requisitos del proyecto de alto nivel - HR Analytics UPeU

ID Requisitos Detalle Prioridad
Reporte de asistencia, considerando todos los
horarios tanto académicos y administrativos.
Mostrar el estado de asistencia: Temprano,
Tarde, Muy tarde y falta. El propésito del
Reporte o )
REQ-001 ) _ requerimiento es ademas calcular el costo de Alta
Asistencia _ i
ausencia, para fines de descuento, llamadas de
atencion. Los filtros aplicados deben considerarse
lo siguiente: Area, personal, categoria, entre
fechas (desde - hasta).
Andlisis de o ]
anil Andlisis de sueldos por departamento. Ayudara
planilla o
- en la toma de decisiones en el momento de la
contabilizada . . y _
REQ-002 (Sueld contratacion, nivelacion de sueldos, etc. También Media
ueldos, o e
_ debe permitir la verificacion historica de sueldos
diezmo, ayudas, _ o
por periodos, categoria, &reas, personal.
etc)
_ La analitica debe permitir verificar los nimeros de
Comparativa de ) _ _
nuevas contrataciones, aplicando filtros entre
REQ-003 nuevos . i ) o Alta
_ periodos, areas. Ademas, los permitira verificar la
trabajadores o _
disminucion de trabajadores.
Comparativa de La analitica debe permitir visualizar las altas y
altas/bajas de bajas de trabajadores, segun edad, sexo entre el
REQ-004 _ _ _ . o Alta
trabajadores periodo requerido. Ayudara a tomar decisiones en
segun edad la retencion del talento.
El dashboard debe facilitar la verificacién y el
Andlisis general  andlisis de data: Planilla, emitido por el area de
REQ-005 Alta

de planilla

remuneraciones y contabilidad, ambos de

Gestion del talento Humanos UPeU FJ.
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Acceso a Los jefes de &reas deben acceder a la
REQ-006 informacion los informacion desde cualquier dispositivo Media

jefes de areas (disponible en la web).

La gerencia de Gestion del Talento Humano y

Acceso L o
REQ-007 _ _ administrativos de la institucion deben acceder Alta
Confidencial _ . _
con un usuario y contrasefa establecido.
HR Analytics La solucién del proyecto de investigacion debe
UPeU — actualizarse permanentemente de forma _
REQ-008 _ y » . . Media
informacion automatica (cada dia minimo 3 veces: Mafiana,
tiempo real medio dia y por la tarde)

Fuente: Elaboracién propia.

3.4.3. Fase lll: Modelado dimensional
3.4.3.1. Dimensiones de tiempo

Se elabora utilizando la inteligencia de tiempo en Power Bl, aplicando el
coédigo M en Power Query. El cédigo aplicado se muestra en la figura 21, y los

niveles definidos se muestran en la figura 22:
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(*monthinColendar™, tyge text}), {"Warterinalesdar”™, tyoe text}, ["Daynweet”, Int6a.Type})),

Insertstortvosr « Table Addrolemn(ChungudTypel, “ShortYear™, sach Test.Ced(Text.recom|[vYear]), 2), type tust),

METY ~ Table.Addolum{insertShortyear, “F¥", sach “FY B(LY (Moathofyear D=FyStartronth then Text, From{mmber.From{[Shurtyear])e i) else [Shortyear]))

ey

wriges

v No se han detectado errores de sintaws.

Figura 21. Codigo M para generar calendario

3 Date

™ Datwing

3 DayinWesk

3 DayOiMonth

I DayOlWeekName
8 D Trabajo

3 Da Trabajo?

03 kY

3 Indica

¥ MonthinCalendar
3 MonthName

3 MonthnYear

0 Mothiorear

£3 PeriodNumbar
M QuartarinCalendat
3 Quanternyes

3 QuarterOfYear
% ShoetYear

3 Week Number
M Weekinding

3 Year

Figura 22. Dimension de tiempo
Fuente: Elaboracién propia
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3.4.3.2.

Cuadro de dimensiones y jerarquias

Las dimensiones y jerarquias para diferentes analisis se definen como se

muestra en la tabla 9 (se muestra solo diez departamentos/areas de los sesenta

y ocho que comprende toda la institucion filial Juliaca).

Tabla 9.

Dimensiones y jerarquias para analisis — areas, facultades, horarios.

Depto/Area categoria facultad area horario ubicacién
JU Biblioteca Admin - Biblioteca SISCOP  Ed Nuevo
JEli\ EP Ingenieria Civil - Acad FIA EP Civil ACAD Pab D
JU Agr?pecuana y Serv - Agropecuaria SISCOP Finca
Lecheria
JU Lavanderia Serv - Lavanderia SISCOP Bazar
JU Gestion del Talento Admin ) GTH SISCOP Coordinaci
Humano ones
JU EAP Psicologia Acad FCS EP Psicologia  SISCOP Pab B
JU Seguridad y Movilidad Serv - Seguridad SISCOP Garita
JU Logistica Admin - Logistica SISCOP Logistica
JU EP Psicologia - EA Acad FCS EP Psicologia ACAD Pab B
JU Area Financiera Admin - Financiera SISCOP  Ed Nuevo
JU CAFPS Psicologia Acad FCS EP Psicologia  SISCOP Pab B

Fuente: Elaboracion propia, diez registros de las sesenta y ocho areas.
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3.4.3.3. Definicion de dimensiones y granularidad

Tiempo:

IR » T = N = N = Y BT

Figura 23. Dimensiones y granularidad

Otros datos:

Tabla 10.
Dimensiones y granularidad
DATOS DESCRIPCION
Colaborador Nombre del personal
Departamento/Area Nombre del departamento
Planilla Mes planilla
Tipo Contrato Nombre del tipo de contrato.
Zona Nombre de ubicacién dentro del campus.
Fotocheck Id de la persona habilitada en el sistema de marcaciones.
DNI Numero de documento del personal.

Fuente: Elaboracién propia

3.4.34. Andlisis dimensional final

La creacion del modelo para la solucion del caso en la investigacion, se utiliza la

herramienta Power Bl desktop, el interfaz se muestra en la figura 24.

Debemos considerar los requisitos del proyecto de investigacién, donde

especificamente podemos dos escenarios de solucién, segun tabla 11:
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Tabla 11.
Soluciones para HR Analytics UPeU

Soluciones

Detalle Modelo
Analitica de datos de marcaciones de
Asistencia Personal asistencia del personal: Académico, Copo de nieve
Administrativo y Servicios.
Analitica de datos sobre:
Andlisis de planilla Remuneraciones, contratos, rotacion y £ I
strella
contabilizada entre otros disponibles en la planilla
contabilizada.
Fuente: Elaboracién propia
Pestafias Panel de Campos
Panel de Visualizaciones
Vistas
W o v Sapwo - leae 3 Dedacy - |
= - o tomes -

Vista de Relaciones  F99inas
Uista de Informe Lienzo

Vista de Datos

Figura 24. Interfaz de Power Bl Desktop
Fuente: Elaboracion propia
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3.4.3.5. Modelos de solucién

Los modelos se muestran en las siguientes figuras 25y 26:
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Figura 25. Modelo copo de nieve — Asistencia personal
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 26. Modelo Estrella — Andlisis de planilla contabilizada
Fuente: Elaboracién propia
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3.4.4. Fase IV: Disefno Fisico

Segun Kimball determiné que un Data Warehouse no era mas que un

conjunto de los Data Mart de una organizacion.

Segun Acosta (2019) un Data Mart es una copia de las transacciones
especificamente estructurada para la consulta y el analisis. Considerando el
enunciado se decide crear un Data mart para HR Analytics UPeU, conforme la

arquitectura de solucién presentada en la figura 19.

3.4.4.1. Sentencia SQL para crear el Data mart

En la figura 27 se muestra la sentencia de SQL para la creacion del Data
mart. Como se precisa son dieciocho tablas relacionales, tres vistas y un usuario
exclusivo para la base de datos: “upeuhr”. Se considera no detallar toda la
consulta por SQL por la cantidad considerable de lineas de cédigo, sin embargo,

se adjunta en el anexo de la investigacion.
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Browser -
v £ Servers (1)
v [[FPossgresos 127
v I Databases (2)

[}ashboard Properties SQL
> v

&

Statistics Dependencies Dependents B upeutir/postgres@fost

E Qv v | ) 5] [r 4 » Ayl 15 No it v« R »ivid

> = postyres Ouesy Editer  Query History
(v Supeuy A 1 CREATE TABLE public.cargo
> [@casts 2
> Weanlegs 3 targo text COLLATE pg_catslog.*default”
» I Evert Trggers 4
> §Ectensions 5
> o Foreign Data Wrappers 6 TABLESPACE pg default;
? llanguages 7
v ¥schemas (1) 8 ALTER TABLE public.carge
v @ pbic 9 OWNER to adminhbr;
> &1 Callations 10 Index: Sdx cargo_lookup
> % Damains o
> [FTS Conbgurations e ROP: TNOEX- pubtic. 1dx cargn 1daluR;
> [ FTS Dictionaries =
s AsFTS Porsers 18 CREATE INDEX ldx_cargo_lookup
15 ON public.cargo USING htree
3 TS Tangees 1 cargo COLLATE pg catalog."default’ ASC NULLS LAST
>, @ Foreign Tables Y] TABLESPACE pi_default;
> [Z\Functions 13
> IR Moteralized Views 19 CREATE TABLE public.departamento
> [ Procedures 2 |
» 1-35equonces 1 1d integer NOT NULL DEFAULT nextval ('depar temento Td_seq'iirepclass),
v EiTables (18) 22 departomento text COLLATE pg catalog,"defsule",
» cargo 23 CONSTRAINT depor tamento_pkey PRIMARY KEY (id
» i datsconipersonyl 24
> 1) departamento 25
» ¥l databorable 26 TABLESPACE pg default;
» Fifenados 7
20 ALTER TABLE public.departanento
29 OMNER to adminhr;
» Index: {ds _departamento_looky
n
2 AOP THDEX pub e, tdx_departamentn Leakup;
35
33 (CREATE INDEX 1dx_departamento_lookup
35 ON public.depar tamento USING btree
35 1d ASC NULLS LAST
37 TABLESPACE pg_dvefaulr;
33
33 CREATE TABLE public.dtalaborable
42
41 1d_autodialab double precision,
> 7, Trigger Funclions 42 fd text COLLATE pg_catalog."default™,
’ Types 43 dni character varying 18) COLLATE pg_catalog."default",
> Views (3) 44 mesplonills tinestump without time zone,
N hreonsoidado 45 J'.: ibuto '.fm.-:l.mu v..'l'.llu‘.l{ tine zone,
> trconsolidadogli :: valor doubile precision
> planilaphi Py
v Lognitrup Ralek (10) 49  TABLESPACE:pgidefunity
\__&adminhr J Nt Maivedt  Eundaln  Mancenas  Slatifoatinne

Figura 27. Muestra de sentencia SQL para creacion del Data mart

Fuente: Elaboracién propia
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3.4.5. Fase V: Disefio de la arquitectura técnica

La arquitectura de solucion presentada en la figura 19, determina la ruta

de elementos claves que contempla la metodologia basado en Ralph Kimball.

3.4.5.1. Especificacion del equipamiento

Computadora Servidor

Tabla 12.
Especificaciones computadora servidor

COMPONENTE DETALLE
Descripcion del producto Equipo de computo compatible
Procesador Core i7
Memoria RAM Memoria DDR4 16GB.
Disco duro Seagate 1TB 7200 RPM SATA3
Monitor Monitor LED 24" DELL
Sistema operativo Windows 10 PRO x64

Fuente: Elaboracion propia

Computadora Usuario

Tabla 13.

Especificaciones computadora usuario (requerimiento minimo)
COMPONENTE DETALLE
Descripcion del producto Equipo de computo compatible

Procesador Core i3
Memoria RAM 4 GB
Tarjeta gréafica 1GB
Monitor HD 1280 x 720
Sistema operativo Windows 8

Fuente: Elaboracién propia
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3.4.6. Fase VI: Seleccion de productos e instalacion

Se propuso un conjunto de herramientas como se observa en la tabla 14.

Tabla 14.

Softwares de instalacion y productos a utilizar

Producto

Caracteristica

Uso

Pentaho Data
Integration (Kettle)

PostgreSQL

Power Query

Power Bl Desktop

Data gateway

One Drive

Excel

Power Bl Service

Integrador de datos en la
Extraccion, Transformacion y
carga de datos (ETL)

Base de datos para Data mart

Tecnologia de conexion de
datos para Power Bl Desktop

Plataforma de Business
Intelligence

Herramienta que actlia como
puente para proporcionar una
transferencia de datos rapida y
segura entre los datos locales y
la web.

Servicio de alojamiento de
archivos

Hojas de célculo

Servicio en linea SaaS
(software como servicio)

Extraccion, Transformacion para
Data mart

Almacenamiento de datos,
Creacion de vistas

Extraccion, y carga a Power
Desktop

Andlisis, Disefio y construccion
de reportes, dashboard.

Conectarse a la fuente de datos
para la actualizacién periddica y
automatica.

El archivo Power Bl que contiene
con HR Analytics (reportes,
dashboard) esta almacenada en
One Drive, con la finalizar de
fusionar servicios de
sincronizacion automatica sin
necesidad de actualizar ni
publicar manualmente.

Para algunos datos se utilizara el

excel como fuente primaria, que

posteriormente se importara a la
base de datos.

Para publicar la solucion del
proyecto de investigacion:
Sistema de informacion gerencial:
HR Analytics UPeU

Fuente: Elaboracion propia
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3.4.7. Fase VII: Disefo e implementacion de Subsistemas de ETL

3.47.1. Consolidacién de datos

Se consolida en documentos Excel toda informacién necesaria de

distintas fuentes de datos.

3.4.7.1.1. Primero - Consolidacion de planillas

Archivo  Incic Eeetar Depoticondepagne . Formudes  Datos  Mevien Vata  Ayods Aoubet P Buscw
Loax? 4 DGBIIL1R -

~ MESPLANIL: 1ASD - DNIT. APELUIT CARGO - DEPARTANT TIPO CONT™ FECHA INC'™ FECHA CES™ EMPL/OBR . BASICC *

6413 1122018 | 0 '414713 Sois Ququuthat da Inicid CAT Inicial Jl"’rm:ucan':‘e;‘a‘l 110472018 31122019 81

6414 1/1212018 0 )154453500&0 Cun:uiat de CocitJU Cafetena - F|/A Plazo | 10372016 20

6415 1122018 | 0 1155615 Soncoo OrfAuxikar da Limpi CAT Prmana  |Para Obra Dats{ 50372018 31122019 20

6416 1122018 | 0 )134208Sose AquiDocente Contraf U EP ingeniersPor Necesidad { 1022018 | 3111212019 2 | 2

6417 1122018 0 7035520 Sucapuca {Docente a Tiem|JU EP PsicologiA Tiempo Pa 13122018 | 31122019 2

6418 1122018 | 0 )242639Sucapuca {Asesor Juridioo U Asesoria LegA Plazo Indetenf 11022014 2 1,

6419 1/ 122018 0 7055387 Sucan Suci Jefe de Cafetn |[JU Cafetena - F|Por Necesidad (110272018 3122019 2 1.

6420 11122018 0 1360522 Sucesaire {Asistenta Socat U Bienestar UrA Pizo Indetert 11032016 A | A

6421 11272018 | 0 §711926 Sucaticona Asistente CantalJU Contabiidad Por Necesidad {  1/04/2016 31122019 2 1.

6422 1122018 | 1 [681211|Sulon MecJefe Informatical U Informética yA Piazo Indeta% 10172007 21 2

6423 11122018 0 1244083 Taoo Moo/ Aukar de Pim{CAT Prmana  |Para Obra Dete| 12032018 | 31122019 2 1,

6424 1122018 | 0 MG6OTTTife VicaDooente U EP PsiooogiA Plazo indeter| 110172013 21 1,

6425 1122018 | 0  1165014TepiaMamProfesr  |CAT AdmnistraPara Obra Dete| 12032018 | 311212019 2

6426 11272018 D 1315107 Tejada TnoSecretaria WU Dieccion AcPara Obra Dete| 1012017 | 31122019 a |

6427 1122018 | 0 l76 Ticona AreContador JU Contabildad|A Plazo Indetert 11012016 | 21 1,

6428 1122018 l 0 Ticona ConDocente JU EP Con A Piazo Indet 1012012 2 1,

6429 1122018 | 0 Cut/Asistente de Lal U EP IngerveriPor Necesidad { 1022018 | 3111212019 21 1,

6430 1122018 | 0 mﬁm QuispeAuditar de AgrolJU AgropecuaniiPor Necesidad { 19062018 | 31/1212019 2

6431 1122018 | 0 1217727 Tito BetancAsistente de FirlJU Area FmnanciPor Neceskad t‘ 1022018 311212019 21 1,

6432 1122018 1 H71653Tocto CondDocente  |CAT AdminstralA Plazo Indeters 110172009 2 | 2

6433 11272016 | 0 7174195 Toncom Mi Secretana |JU Bienestar UrlA Plazo Inde 110272016 2 1,

6438 1122018 | 0 M8725Tomes AcuDocente U EP Educac A Pazo Inde:j 10372018 21 1,

' PLANSLAZ017-2019 DATA2018 | DATAZ01 '
@ Ctgrminde sniinnn 10 W (]

Figura 28. Consolidacion de planillas contabilizadas
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.1.2. Segundo - Definicion de horarios

En la tabla s se definen los nombres de los horarios: hora ingreso y salida;
hora salida al almuerzo y retorno del almuerzo; total hora diario, semanal y

mensual.
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Tabla 15.

Definicién de horarios

Salida Entrada
Nombre Horario Entrada Almue Almuer Salida Total Semanal Mensual

rzo zo
TCPersonal o7:30:00 1530 4990 1g00:00 900 4150  166.00
TPManana 07:30:00 12:30:00 5:00 25.00 100.00
TPTarde 14:00:00 18:00:00 4:00 20.00 80.00
TCLimpieza 06:30:00 120:8(): 14180:0 17:00:00 9:00 4500  180.00
TCLimpieza2 07:30:00 120:8(): 14:80:0 18:00:00 9:00 4500  180.00
TPLimpiezaManana 07:30:00 11:30:00 4:00 20.00 80.00
TPLimpiezaTarde 14:00:00 18:00:00 4:00 20.00 80.00
TPLimpiezaNoche 18:00:00 21:00:00 3:00 20.00 80.00
TCComedor 07:30:00 18:00:00 10:30 45.00 180.00
TPComedorManana 07:30:00 12:30:00 5:00 20.00 80.00
TPComedorTarde 14:00:00 18:00:00 4:00 20.00 80.00
TCPersonalViernes  07:30:00 13:00:00 5:30 5.50 22.00

Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.1.3.

Tercero — asignacién de horarios

Asignacion de horarios al personal segun condicidn laboral, mes planilla.

115



Archiva Inicia Insertar Disposicitn de pagmn Féemulm Datos Revisar Vista  Ayudae Aoobst M Buseos
ABAT2 £ 11272008

1 MESPLANI - 1ASD * DN - APEl - CARGO - DEPARTAI - TIPO CON - FECHA IN( - \FECHA CE - EMPL/OBI - BA - TIPO PERS - PERS EXCL - WORARIO -
6311 12208 0 2744 Mena SdJede de Manen! JU Masteraret Para Obm 1052008 Nnzane 2 B TCPersonal
6312 122018 | 0 Profesos OAT Pramara A %0 | MOz il e TCPersanal
6313 1122018 | 0 Mercadol Docesle Cortrel JU EP Paoclop Pars Ova Dl SOSN8 | 511272012 21 Avawy TCPersonal
j6318 220 0 Mergida ?ﬁ:unh JU EP Pacolngs De T 1022088 | Intzame 27 £ TCPersonal
6315 1120018 | 0 R0SMeza ReAssonie JU Admsadn  |[Para Obea Dotel  1HU172018 NS ral Ry TCPersonal
6316 W122010 0 Mruys Homanimnar Ac{ U B Edweacx] A P | 2o 2 B TCPersanal
6317 w2 | 0 IMrenda [Prodesor JU Proesad JublA Tiempo WA | nzane N 304 .00 TCPersonal
63318 V120018 | 0 Memnda | Tesonm CAT Admeesii Pam Ot 1070088 | 312019 n B TCPersonal
6319 122018 0 fiMoroeo llnxxdu JUEF Adrvwes] Por Necaadad | SOV2008 NG H ] TCPersonal
6320 122018 | a 0628 Moron O Prodesor CAT SecurdandA Tiempo VSV208 | 2112218 2 52800 TCPersonal
0321 1122018 | [ 164624 Nerwt Land Supenvsae de (U Inbraestuctyl Para Cor MOK01S NNaAe 2N o TCPersonal
6322 W28 | 0 1AT00 Nt Oy Aucelir & Lol JU 3 Peiockogt Para Obes NS | 3110 il s TCPersonal
6323 122018 | 0 203 Nt Vi Seceting JU Drecoon G A Plazo | 10172013 il e TCPersonal
62247 V2200 | 0 pedofOtde HAssere |0 Admesn- (A Paro 1012010 2 00 T€Personal
6325 120018 0 12241 | Ovdofio YDocentn CAT Securdand A Tempo 10208 NG N 261 4) TCPersonal
6326 1122018 0 REEZTH Ot 0 JU EF Aderisdi A P00 | 1022008 i sEsss TCPersonkl
6327 w2208 | 0 59273 {Orfiz QuiAsisterte Logs | JU Asesoon Leg Paru Qs € 205018 | Jnzane n 65) 00 TCPersonal
6328 1122018 ()] Ctans u‘bnmie JU EP Ingenen|Pam Ut S0%2008 | Jviaons bl s TCPersonal
6329 112018 0 1853 Pacco CI;MN & LalJU EF Ingenen Practicantos TNe2058 e a1 956 00 TCPersonal
6330 122018 | 0 37 14Pucco R‘P fogoish  [CAT A oy Por N 100287 | Sinzane 21 Avavy TCPersonal
6331 1enow | 0 Facon Ptlocente a TemJU EP Ing A Tempo 22008 | N2aNe 21 saes TCPersonal
6332, W12z0e | 0 Plos lm WU EF Ingeneni A Po | 2012013 i £ TCPersanal
6333 122018 | 0 V3021 Piorrand, Tesomsm JU Tescren [P Necosadad § 10172008 NN2012 A Avsus TCPersonal
6334 w220h | 0 " de U Kiomko CAT A Tiempo 11872038 161 7ane 2 445 00 TCPersonal
6335 112200 0 Poraira EPmodesor CAT Secundand Pam Ot € 120N | Nnyane i) B TCPersonal
6336, 1122016 0 'msr Pw‘ch‘me CAT Pamane |Parn Coeny 12052018 | 3waane o Ed TCPersonal
6337, 122018 g 1314140 Pas CustAssterte de 1) JU Inbaestnan Pam Ot 10472058 Nxmne 2 Ry TCPersonal

Figura 29. Asignacion de horario al personal
Fuente: Elaboracién propia

3.4.7.1.4. Cuarto - Generacién de fechas laborables por trabajador
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22w s roaxm | 3w INAANE S i A Y (. st R Ve WSS TR gk s e |
23 \1aane Q2018 ol 1013 S g e et g
26| ihomie Joriseg  1on2on 3122018 > GO VAR N S A A R T N (S Y W
' INTE | FI0 | MRTE | ABTR | MYIH  INTE | JL1E [ AGIE [ STIE [ OC .. () |+ >

Figura 30. Generacion de fechas laborables por trabajador
Fuente: Elaboracion propia
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3.4.7.1.5.

La extraccion de registros de asistencia se obtiene desde la base de datos
Oracle. Cada trabajador registra sus marcaciones a traves de los biométricos

distribuidos dentro de la Universidad. En la figura 31 se muestra un ejemplo de

Quinto - Extraccién de registros de asistencias

los campos considerados para la carga a la base de datos.

bk ok kb b
~Nowm s wWwN

A | 8 | ¢ IS E

FOTOR DNl Nombres il HORA
24/10/2018 201322715 766183 Maquera M:  3:37 p.

24/10/2018 201322715 766183 Magquera M:  5:10 p.

LA

m. 24/10/2018 17:10

15/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 11:26 a.

m. 15/08/2018 11:26

15/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 3:55 p.

m. 15/08/2018 15:55

15/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 5:57 p.

m. 15/08/2018 17:57

16/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 11:11 a.

m. 16/08/2018 11:11

16/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 6:05 p.

m. 16/08/2018 18:05

17/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 12:54 p.

m. 17/08/2018 12:54

17/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 4:32 p.

m. 17/08/2018 16:32

:somwmwbwmu.&

20/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 3:59 p.

m. 20/08/2018 15:59

20/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 4:06 p.

m. 20/08/2018 16:06

21/08/2018 201322726 '710809 Quispe Choc 9:36 a.

m. 21/08/2018 09:36

21/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 11:23 a.

m. 21/08/2018 11:23

21/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc  3:59 p.

m. 21/08/2018 15:59

21/08/2018 201322726 "710809 Quispe Choc 5:22 p.

m. 21/08/2018 17:22

22/08/2018 201322726 710809 Quispe Choc 4:02 p.

m. 22/08/2018 16:02

Figura 31. Extraccion de registros de asistencia

Fuente: Elaboracién propia
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t har (A ' f | 1/ as FECHA,
t Par ) T as UNT,
raonal.Af | ¥ al.Noabres AS nal
te ' :
t har (A= n f | M as ENTR2,
N Y

CASE
WHEN to_char (Asistencia.fechahora, ' W24 imi ar:iga' and to_char(Asistencia. fechahora, 'hh24:ims’ 5! THEN 'Tempra
WHEN to_char [AsTstencia, fechiahors, "ih24iml 0700 and to_char(Asistencia, techahiors, *hih24:m!! «'Q7:56" THEN 'Tarde!
WHEN to_char (Ast1stencia.fechahora,’ 1l '07:51" and to_char(Asistencia. fechahora, "hh24:nt’ ' THEN 'Muy Tarde'

END TIPO_ASESTENCIA,

N | 88 MAR(

FROM itegoriagsiscop Hiaca, Personalgsiscop_julfaca, Area@siscop Juliaca, Grupogsiscop Jullaca,
argo@siscop juliaca,Asistenciapsiscop_juliaca,Marcador@siscop_juliaca dat personal

where Personal, ldArea = Area,TdArea

And Personal ,ACt ivo=

And Fersonal.ldcategn Categoria . ldcartegoria

And Grupo, 1dGrupo Persanal . ldGrupo

And Cargo, IDCARGD = Personal, IDCARGD

AND Personnl. [dPersonal Asistencin. ldPersonnl

AND AsistenciaNum Marcador = Marcador .Nom Marcador

And Area.tdars

And to_char I y ha te,

And to_cha I ) m

And to_cha . | 0 W And har (A renci fec)

order by PERSONAL . FOTOCHECK ASC, J ' hora asc;

Figura 32. Consulta SQL para obtener registros de asistencias
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.1.6. Sexto - Consolidacion de justificaciones.

Las justificaciones, permisos, vacaciones se registran en un documento
Excel. La informacion guardada se convierte en una tabla normalizada a través

del uso de Power Query. El resultado del proceso se observa en la figura 33.

A B C D E
1 Bl ASP O Atributo | )
2 8278 292806'14/06/2019 UC 49583
3 8823 436952 14/06/2019 LIC 49582
4 3168 097624:14/06/2019 C 49581
5 8292 447236 14/06/2019 C 49580
6 9353 438170:14/06/2019 C 49579
7 3058 093617 14/06/2019 C 49578
8 3083 721895 14/06/2019 N 49577
9 8669 466228 14/06/2019 R 49576
10 8564 425065 14/06/2019 C 49575

Figura 33. Consolidado de justificaciones, vacaciones, permisos
Fuente: Elaboracién propia
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3.4.7.1.7. Séptimo - Consolidacion de renuncias

A A 8 C D 3

LB mespLANILLA B one B NOMBRES B recHa cese Brazon B3
2 1/02/2019 1/02/2019 Personal
3 1/02/2018 1/02/2018 Personal
4 1/01/2010" 18/02/2018 Laboral
5 1/01/2019" 18/02/2018 Laboral
6 1/05/2013: 21/05/2018 Despido
7 1/05/2018 21/05/2018 Personal

r

8 1/08/2018 i ) 13/08/2018 M@al
q 1/08/2018" INFORMACION 16/08/2018 Despido
10 1/08/2018” 20/08/2018 Despido
1 1/01/2019' CONFIDENCIAL 1/01/2019 Personal
12 1/03/2019" 15/03/2019 Salud
13 1/03/2019 25/03/2019 Laboral
iy 1/04/2019: 1/04/2019 Personal
15 1/04/2029' 1/04/2019 Personal
16 1/04/2018" 12/04/2019 Personal
17 1/04/2019 1/05/2019 Estudio
18 1/05/2019" 7/05/2019 Salud
19| 1/05/2019" 9/05/2019 Salud

Figura 34. Consolidacion de renuncias y motivos del mismo
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.1.8. Octavo - Registro de feriados

En una hoja Excel se registra todas las fechas feriados, Figura 35.

A A B
1
2| 1/01/2018 Afio Nuevo
3 | 12/02/2018 Carnaval (Lunes)
4  29/03/2018 Jueves Santo
5 | 30/03/2018 Viernes Santo
6 1/05/2018 Dia del Trabajo
7 | 10/05/2018 Ascension
8  29/06/2018 San Pedro y San Pablo
9 |  28/07/2018 Independencia del Peri
10 29/07/2018 Dia de las Fuerzas Armadas
1 30/08/2018 Santa Rosa de Lima
12 | 8/10/2018 Combate Naval de Angamos
13 1/11/2018 Dia de Todos los Santos
14 8/12/2018 Dia de la Inmaculada Concepcién

Figura 35. Registro de feriados calendario
Fuente: Elaboracion propia
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3.47.2. Proceso de extraccion, transformacion y carga

El proceso ETL se realizé con la herramienta Spoon de Pentaho de la
Suite de Pentaho Community, en esta seccion se describe el procedimiento que
se realiz6 para ETL; Iniciando por la extraccidon de los datos que se encuentran
almacenadas y consolidadas en hojas Excel, limpiarlos si fuera necesario y
cargarlos en la base de datos PostgreSQL, tal como se muestra en la figura 19:

Arguitectura de solucion.

Todos los procesos de ETL se muestran a continuacion. Uso de Kettle

(Pentaho Data Integration).

3.4.7.2.1. Paso 1 - ETL Planilla

Se determina un Job: JOB HR UPeU, como se presenta en la figura 36.

ETL - Planilla Contabilidad GTH UPeU FJJ 2 o
7~ - T~
T[ar‘lfsf. Cargo T A
y J_,,fl‘fénsf. De‘ﬁ‘t-q Y, (/,’
/& s
B ~ For T 2
- p e Q'
Start Plantllfa Q Transf TIpCOI’]Tr’/ & o .
} a _.____-- ‘-._L.- *\
ransf Persona[ I NN
[y — Q- =[0)
Transf. Nivel Abort job

Figura 36. Proceso ETL de planilla, cargo, area, tipo contrato
Fuente: Elaboracién propia
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Como se observa en la figura 36, comprende varias transformaciones las

cuales tienen como entrada principal el documento consolidado de planillas. Se

observa en la figura 38 la transformacién de la planilla, posteriormente
insertados a la base de datos PostgreSQL. La carga inicial se ejecuta la

sentencia béasica de limpieza de datos, tal como se observa en la figura 37.

lob entry name: | (&l
Connection BD Connect WCM v Edit,, New.. Wizard.,
SQL from fite [

o

Send SQL as single

Use variab%e substitution? |
| SQL Script
| <o

Ml

| Line 1 Column O

O Help OK Cancel

Figura 37. Sentencia SQL en la transformacion
Fuente: Elaboracion propia

Microsoft Excel input

Y
= {3
Add sequence Strings cut
A
> =Lt = I=| » + »
Concat fields Concat fields 2 - 1D Sort rows If field value is null Insert /

Figura 38. Transformacion de planilla
Fuente: Elaboracion propia
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Para obtener informacion del personal especificada se asocia con
informaciones adicionales, como: fecha de nacimiento, profesion, grado
académico; las cuales no estan en la planilla contabilizada. Para completar este
requerimiento leemos desde la base de datos, planilla importada anteriormente,
y consolidar la informacién con otros datos del personal, como vemos en la
figura 39 y 40. Finalmente se importa a la base de datos de nombre tabla:

“‘personal”

lable Input

Stream lookup Insert / update

Figura 39. Transformacion de cruce de informacioén planilla y otros datos
Fuente: Elaboracién propia
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) st v
hé ke g s

¥F LeckupFeid

1 ONI

Specily the flelds to retreve
* Feld New name Defaut Iype
1 APELUIDOS Y NOMBRES St ]

FECHA MAI

SO0 Rring
& PROFESION String
-

Preantve mesmory (casts ()

Key and vaboe ace exartly one mbteger field
se sorted kst (150 hashtable:

O Helpy oK Caneel Gt Findiis Get Tockup fiebds

Figura 40. Cruce de informacion planilla y otros datos
Fuente: Elaboracién propia
3.4.7.2.2. Paso 2 — ETL Pivot de la tabla planilla

En este caso se define un nuevo JOB, denominado JOB UPeU HR
PivotPlanilla. Al ejecutar el JOB se habra cargado a la base de datos (mas de un

millén de registros).

o d

Success

= 2 <

Start SQl Transformation

Abort job

Figura 41. Pivot - anulacion de dinamizacién columnas de planilla
Fuente: Elaboracién propia
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La transformacion anular la dinamizacion de columnas de la tabla planilla,
el proceso se observa en la figura 42 y en la figura 43 respectivamente.

Posteriormente se inserta a la base de datos de nombre tabla: “pivotplanilla”.

Table input Row normaliser Add sequence Insert / update

Figura 42. Transformacion de anulacién de dinamizacion de planilla
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracién propia
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1+ Row normaliser = O
Type fisld | (LAVE
Flalds
¢ Fieidname Type new feld
1 1ASD 1ASD VALOR
2 EMPLOBR EMPL_OBR VALOR
113 pasico BASKO VALOR
4 DIF MES ANTERIOR DIF MES ANTERIOR VALOR
5 BONIF X CARGO BONIF X CARGO VALOR
6 ASIGNA FAMILIAR ASIGNA FAMILAR VALOR
7 PRIMA INFANTIL PRIMA INFANTIL VALOR
8 MOVILIDAD LBRE DISPOSICION MOVILIDAD LIBRE DISPOSICION VALOR
9 VIATICOS LIBRE DISPOSICION VIATICOS LIBRE DISPOSICION VALOR
1. COMISIONES COMISIONES VALOR
1. HORAS 25% HORAS 25% VALOR
1 HORAS 35% HORAS 35% VALOR
1. HORAS NOCTURNAS HORAS NOCTURNAS VALOR
1. HORAS FERIADO HORAS FERIADO VALOR
1. VIVIENDA - REMUNERACION ESPECIE  VIVIENDA - REMUNERACION ESPECIE  VALOR
1, SODEXO SODEXO VALOR
1. BONO POR PROFESION BONO FOR PROFESION VALOR
1. BONG POR FESTVIDAD BONO POR FESTIVIDAD VALOR
1. BONI POR DESTAQUE BONIF POR DESTAGUE VALOR
2. BONIF POR IMPUESTO ASUMIDO BONIF POR IMPUESTO ASUMIDO VALOR
2. CTS_INDEM CTS_INDEM VALOR
2, VACACION_INDEM VACACION_INDEM VALOR
2. GRATIF_INDEM GRATIF_INDEM VALOR
2. REM_VACACIONAL REM_VACACIONAL VALOR
2. BONF_CARG VACACIONAL BONF CARG_VACACIONAL VALOR
2. ASKG_FAM_VACACIONAL ASIG_FAM_VACACIONAL VALOR
2, PRIM_INFANT_VACACIONAL PRIM_INFANT_VACACIONAL VALOR
2. VIATIC_LIBR_DISPO_VACACIONAL VIATIC_LIBR_DISPO_VACACIONAL VALOR
2. GRATIFICACION BASICO GRATIFICACION BASICO VALOR
3. BONIF 9% GRATIF BONIF 9% GRATIF VALOR
3. BONIF EXTRA PROPORCIONAL BONIF EXTRA PROPORCIONAL VALOR
3. PLANILA2 PLANILLAZ VALOR
3. MFL MFL VALOR
3. ATRASOS O FALTAS ATRASOS O FALTAS VALOR
3. SODEXO3 SODEXO3 VALOR
3. DIEZMO DIEZMO VALOR
3. OFRENDA OFRENDA VALOR
3. PENSION ALIMENTOS PENSION ALIMENTOS VALOR
3. ORDENANZA JUDICIAL ORDENANZA UDACIAL VALOR
4. IMPTO 5TA CATIG IMPTO 5TA CATEG VALOR
4. ESSALUD VIDA ESSALUD VIDA VALOR
A VIVIENDA REMUNERACION ESPECIEA  VIVIENDA REMUNERACION ESPECIEA  VALOR
4. ONP ONP VALOR
4. AFP FONDO AFP FONDO VALOR
4. AFP PRIMA AFP PUMA VALOR
4. AFP COMISION AFP COMISION VALOR
A DESCUENTOS ¥ APORTES DESCUENTOS Y APORTES VALOR
4. NETO HABERES NETO HABERES VALOR
4. ESSALUD ESSALUD VALOR
5. SCTR SCIR VALOR
5 CT5 cTs VALOR
5. PROVCTS PROV CT5 VALOR
5. PROV GRATIF PROV GRATIF VALOR
5. PRG PRG VALOR
OHelp. oK || Cancel | GetFields

Figura 43. Datos de anulacién de dinamizacién columnas de planilla




3.4.7.2.3. Paso 3 — ETL dias laborables

Al JOB se asigna de nombre: JOB UPeU HR DiasLab, grafica 44. El
objetivo es importar la data de dias laborables de cada trabajador segun el
periodo de contratacion vigente. Como resultado de la ejecucion del JOB se

cargara un aproximado de medio millon de registros.

DATA DIA LABORABLE
PERSONAL UPal) - )

Stant SQU 2018 2019 2020

Abort job

Figura 44. Proceso ETL de dias laborables por el personal
Fuente: Elaboracién propia

Segun la gréfica 45, la transformacion es mensual, considerando que la
planilla brinda el &rea contable. Para la situacion, cada inicio del mes se debe
actualizar los dias laborables del personal; ya que durante el periodo de trabajo
algunos renuncian, ingresan nuevos trabajadores, rotacién del personal y otros

acontecimientos laborales respecto a la asistencia laboral.

Finalmente, el proceso de ETL de dias laborables termina

creando/actualizando la tabla: “dialaborable”.

126



IEQ‘} » g—»—b’}'
Laboral ENERO 2018 Sedoct values Row normalser
\\
&) — )\
Laboral FEBRERD 2018 Select values 2 Row normaliser 2
\ \
\ \
—— = \ \
L@,! > E—’-—E_ 1§ l. \‘\ \\
Laboral MARZO Scloctvalues 22 Row nommaliser 22, |
. \.\ l\l
\o\
@) a— — O\ \\
Labaeal ABRIL Soloctvalues 23 Fow romaliser 23 ‘\\ \
& 8 ],
Laboral MAYO Sedoct volues 2 4 Row normaliser 2.4
(2 — —p
Laboral IUNIO Select values 24 2 Row normaliser 2 4 2
. . _— 5
®) — b 7
Laboral IULIO Selectvaloos 243 Rownormaliser 243 ¥/
y /':/'
@ 5 b/
Laboral AGOSTO Selectvalues 24 32 Row normaliser 2432/ ,4
= s [/
[_@xl = g’ il b‘fj 4
Laboral STTIEMARE Select values 2433 Row nomaliser 241 /
= -— = //
| [bxg = E ;1 / ,f,
Laboral OCTUBRE Selectvolues 2434 Row no-mn!m/r,»? 4,,! a
p— e — _4 /
[EY B /
Laboral NOVIEMBRE Select values 2435 Row nomaliser 24 35
™ A =Ty "
G4 = = 1
Laboral DICIEMBRE Selectvalues 24 36 Row nommaliser 24 3 6

Figura 45. Transformacion de dias laborables del personal
Fuente: Elaboracién propia
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3.4.7.2.4. Paso 4 — ETL carga de datos secundarios

La extraccion, transformacion y carga se procede a través del JOB:
DataConf, que consta de la insercion a la base de datos: Horarios, feriados. Tal
como se muestra en la figura 46. Se procedera a la creacion/actualizacion de las

tablas: “horariosupeu” y “feriados” respectivamente.

Horano
- Q
Ferlado
Success
L 4
v
Q Q Q Q
. - (v} - } (v -
Start SQL Transformation Morarios  Transformation Fenados
o

Abort job

Figura 46. ETL carga de datos complementarios del personal
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.2.5. Paso 5 — ETL configuracién de asistencia del personal

Es necesario mantener actualizado la informacién del personal,
considerando que puede cambiar de area, cambiar tipo contrato, nueva
reasignacion de horario, renuncia y otros sucesos que variaran la condicion del

personal respecto a su situacion laboral, el proceso se observa en la figura 47.

Se crea nuevo JOB, asignado de nombre: JOB UPeU HR Personal.
Segun la figura 48, el proceso de ETL creara/actualizara las tablas de la base de

datos: “dataconfpersonal’.
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DATA Conf Personal

Horarios, Tipa Personal @
Success
\ 4
]
~ JPEPE - PR -
Start SQL Transformation DATA Conf Personal
0
'S

Abort job

Figura 47. ETL configuracién de asistencia del trabajador
Fuente: Elaboracién propia

La transformacion se puede observar en la figura 48, consolidando
informacion del personal de diferentes afios y finalmente cruce de informacion

con los horarios de la institucion, como se muestra en la figura 49.

DATA CONF 2018

“
» = > * > 5 = -
DATA CONF 2019 Sorted merge Strings cut Concat flelds Select values 3 Add sequence
v
4
Stroam lookup
DATA CONF 2020 >
o Y
D8 Table HORARIO nsert / u

Figura 48. Transformacion de consolidada informacién personal
Fuente: Elaboracién propia
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Table input - [
SECRETENEDB Table HORARIO
Connection DB DATAMorario v Edit.. New.. Wizard..

saL Get SQL select statement..

o

e ENARAL
ne MENSUAL
{rom haorsricsupeu

Line 1 Column O
Enable lazy conversion
Replace variables in script?!__

Insert data from step

Limit size 0

@ Help 0K Preview Cancel

Figura 49. Sentencia SQL consolidado horario personal
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.2.6. Paso 6 — ETL horario docente

El horario del docente es muy distinto que el horario del personal
administrativo y servicios; por tanto, es de importancia considerar el horario de
cada docente; algunos de tiempo completo, otros con contrato de tiempo parcial.
Al finalizar la transformacion se crear/actualiza la tabla en la base de datos:
“horariodocente”. El proceso se aprecia en la figura 50, recalcar que la
importacion de datos es por ciclo académico, ya que se definen los horarios

segun la carga docente.
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DATA CONF HORARIO DOCENTE

v
DB horanodoconte
HR Docente 204711
14 4
HR Docente 2018-| 4
~
V] V] v} v} .9
» > : » ; »
HR Docente 201811 ¥ Sarted mege 2 Add sequence Concat helds nsert / update
v
o
L 4
HR Docente 20194
v
HR Dacente 201911
v

HR Docente 2020+

Figura 50. Transformacion de horario docente
Fuente: Elaboracién propia

3.4.7.2.7. Paso 7 — ETL Asistencia personal

Para el proceso de ETL de los registros de asistencia, se procede con la
creacion de un JOB, denominado: JOB Asiscop, segun figura 51. Al finalizar el proceso
de la transformacion de importan a la base de datos PostgreSQL las marcaciones de

asistencias de todo el personal, en la tabla: “siscopasit”.

Posteriormente se crea nueva transformacion para extraer de cada personal su

marcacion del dia: hora minima, hora méxima y recuento. Se observa en la figura 53.
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DATA ASISTENCIA

MARCACIONES SISCOP

I
Br—s——{F]—e
Start sQL

>

Marcaciones SISCOP

®ai

Success
v -

o o

o > A: ::?

SISCOP MIN MAX

o o

Abort job

Figura 51. ETL asistencia personal — marcaciones

Fuente: Elaboracién propia

e

Laboral 3RO TRIM 2018

ol

Laboral 470 TRIM-2018

4
P ]

,I—';“y' ) '

Laboral 1RO TRIM 2019
a
2 »
Laboral 200 TRIM 2019 v
«
o 4

r,v

|

taboral 3ER TRIM 2019

&f

w

Laboral 4TO TRIM 2018

AF,O

Laboral 1ER TRIM 2020

»

=P

Sorted merge 2

)2

Concat fields 3

DB siscopasist |

=P ..©

> {15} > el

Add sequence 3 Insert / update 3

Figura 52. Transformacion registro de asistencia personal

Fuente: Elaboracion propia
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Dentro del proceso de ETL marcaciones de asistencia, se crear una
nueva transformacién que realizar el andlisis de cada trabajador: Marcaciones
minimas, marcaciones maximas y recuento de marcaciones al dia. Esta

transformacion se observa en la figura 53.

DB siscopmarc

[E: T > Bl
Table input Memory group by Insert / update

Figura 53. Transformacion de marcaciones minima, maxima y recuento
Fuente: Elaboracién propia

3.4.7.2.8. Paso 8 — ETL Calculo tiempo inasistencia personal

En este proceso, con la creacién de JOB: JOB ConsolDescuento, se
consolida informacion sobre el tiempo total de tardanza en minutos. Como
entrada se requiere registros de marcacién, segun grafico 54. Ademas, data del
personal de los dias laborables se asocia con la informacion de marcaciones
hora minima, maxima y el recuento diario, el proceso de transformacion se
muestra en la figura 55 y 56. Finalmente se crear/actualiza registros en la tabla

“siscopdescuent”.
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o

Tabsbe Inpant MARCACIONES

|DB s=copimaic
L]
| D8 fwiado
-
(UPDATE uou»danmt‘_
ing
» Stream lookup
o
Eig A
Table iput 2 DATA CONF PERS "?_9 o[ ° e ’9 -0 .'0 & ;%‘,0
Stream lookup 2 Concat felds Corcat fiokds 2 I Nkt vabow s vl Sebect valum
g
L
! I’
lable wpur 3 DATA HRIADOS
Figura 54. ETL calculo tiempo de inasistencia personal
Fuente: Elaboracién propia
{ £, Table input — (| X

Step name | pEANPERTENY

Connection DB ASISCOP v Edit. 'New.. Wizard..

|Sat ‘Get SQL select statement...
||e=lect 1d_asiscop, tdlécaract, fecha, dnil. fotocheck, recuento, minimo as “sarcecion min', ©
I maximo a8 “marcacion max” from siscopmarc
‘Line 1 Column 0
Enable lazy conversion i
Replace variables in script?[_
Insest data from step 2
Limit size | 0 hd
|
@ Help (814 Preview Cancel

Figura 55. Sentencia SQL extraccion de dias laboral del personal
Fuente: Elaboracién propia
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-

lable input

RS LTI Tabide input 2 DATA CONF PERS

Connection | D8 ASISCOP v OEdt. New.. Wizard
St Get SQL select staternent
amloct tLs (moespleniile. 0 I Jz1) e= RA « mesplanilia as

¥ HOMF [ S F « departanesto » 1 i
E » l2sd ac S0, empl_obr 2o "EMPL CER’, besico as
J ERE FIO", entrada o {R ENTRAL ’ LMUERS
1 I¥ v B2l1de & ! otal sz + Sepanal o=

zonssal an i N from datecsofperwonal order by 1d cdat -

Line 1 Column O
Enable lazy conversion ||
Replace variables i saipt?|_|

insart data from step

Limit size | 0

O Help oK Proview Cancel

Figura 56. Sentencia SQL extraccion informacién personal para consolidar
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.2.9. Paso 9 — ETL Justificaciones

Por otro lado, el cruce de informacién con las justificaciones, permisos,
licencias, vacaciones y otros sucesos presentadas por el trabajador es crucial
sobre el calculo de descuentos y otros reportes que pueden afectar de forma
negativa. En la figura 57 se observa la transformacion de las justificaciones,
desde un archivo Excel hasta la importacion en la base de datos, de la tabla:

justificaciones.

o

Microsoft Exced input
, ¥ DB justificaciones

o = 9 o 0

> il - " A -

Soned merge 2 Add sequence Select values 3 2 Concat flelds Insert / update

Figura 57. ETL justificaciones
Fuente: Elaboracién propia
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Posteriormente como se observa en la figura 58 se realiza el cruce de

informacion de analisis de asistencia con justificaciones.

Q
TABLA Andlisis Asistencla
DATA Justificaciones Su
“
v o
Q Q Q o
> (v > o >
Srart 50 Transtormation AsisDES( Trarstormation DATA Justid
o] ]
. 4

Figura 58. ETL cruce data asistencia con justificaciones
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.2.10. Paso 10 — Creacion de vistas HR Analytics UPeU Consolidado

Para tal efecto se utiliza sentencias SQL de creacion de vistas, definido
como tablas virtuales. Cuyo objetivo es preparar informacién precisa,
simplificada y personalizada para su utilizacién en la herramienta de Power BI
Desktop. En este caso HR Analytics UPeU Consolidado contendra datos del

personal de forma simplificada. El codigo SQL se muestra en la figura 59.
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CREATE OR REPLACE VIEW public.hroonsollidado

AS

SELECT dialab.id autodialab,
dialab,. id AS "ID_DIALAB",
concat to_char (dialab.mesplanilla, "MM/YYYY'iitext), '-', dialab.dni AS "1DIGCARACT™,
dialab.mesplanilla AS "NESPLANILLA®™,
dialab,.dni AS "DNI1I“,
dialab.atributo AS "FECHALABORAL",
dialab.valor AS "DTALABORAL®,
sismarc.recuenta AS "RECUENTO™,
to_char (sismarc.minimo, ‘HHZAIMI:SS'iitext)iitime without time zone AS "MarcacionMIN",
to_char (sismarc.maximo, 'HHZEIMLISS'iitext)iitime without time zone AS “"NarcacionMAX™,
datp."FECHA INCIO" AS "FECMA INICIO™,
datp."FECHA CESE™,
datp.basico AS "BASICO",
datp . "TIPO PERSONAL",
datp."PERS EXCL™,
datp."HORARIO TRABAJO™,
to_charidatp.entrada, "HH24:INTISS iitext iitime without time zone AS "HR ENTRADAY,
to_char (datp,"SALIDA ALMUERZO™, 'HH24:MI:SS' itext)i:time without time zone AS "HR SAL ALMUERZO™,
ta_char (datp,"ENTRADA ALMUERZO", "HH24:MI:SS':i:itext)::time without time zone AS "HR ENTR ALMUERZO",
to_char({datp.salida, "HH24:M1:S55':itext titime without time zone AS "HR SALIDA™,
datp.semanal AS “SEMANAL",
datp.mensual AS “MENSUALY,

case
when (datp,"HORARTIO TRABAJO" = 'T(Personal’

and to_char (sismarc.maximo, 'HHI4IMIISS ) ITIME » *15: #a') then
(to_timestamp(to_charisismarc.amaximo, "HH24IHIISS' ), "HH24:INIISS" ) i:TIHE
to_timestamp(to_char(sismarc.minimo, ‘HH24:MIISS' ), "HHI4INLISS5 1 1iTIME) ~- dAnterval '@l:30:i@8’

else (to_timestamp( to_char(atssarc.maximo, '"HH24IMIISS') , "HHIAIMI:SS" ) 1:TIME -
to_timestamp(to_char stsmarc.minimo, "HH24!MI:SS' ) "HH24IMIIS8S )22 TIME
ond as "RESTA KR TOTAL™,
select extract dow from dialab."astribute” as "DIA SEMANA"™,
case
when (datp."TIPO PERSONAL" = "DOLENTE') then concat(datp."HORARIO TRABAJO",'-* dialab.dny,*-"',
select extract dow from dialab.“atributo"
else "'
end as "10 SEMESTHE®, fer.descripclon as "FERIADO DESC", just.descjust as "JUSTIF DESC"
from dialaborable as dialab
LEFT JOIN afscopmarc 88 sismarc ON (dialab.id » sismarc, id_asiscop
left join dataconfpersonal as datp on (concatito_char(dialab.mesplantlla, ‘MMsyyyy' ) ‘' dialab.dni
concat(to_char(datp.masplanilla, "MN/YYYY'),'-* datp.dni
left join feriados as fer on (dialab.atributo = fer . "FECHA FERIADO"
left join justificaciones as just on (dialab.id = just.id_justificacion
order by dialab,1d_autodialab asc}

Figura 59. Vista HR Analytics Consolidado
Fuente: Elaboracion propia.

3.4.7.2.11. Paso 11 — Creacion de vistas HR Analytics UPeU Planilla

El objetivo de la creacion de la vista planilla es simplificar informacion y

utilizar en Power Bl Desktop. La consulta SQL de muestra en la figura 60.
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Create view planillapbi as SELECT id as "ID", concat(to_charimesplanilla,
as "ID16CARACT", id_autoz as "ID_AUTO2"

'

id_autol as "ID_AuTOLr"
to_charimesplanilla, 'DD/MM/YYYY') as
dni as "DNI"

iasd as "IASD"

apellidos_y_nombres as "APELLIDOS Y NOMBRES"

cargo as "CARGO"
nivel as "NIVEL"
departamento as "DEPARTAMENTO"

, tipo_contrato as "TIPO CONTRATO"

fecha_incic as "FECHA INICIO”
fecha_cese as "FECHA CESE"
empl_obr as "EMPL_OBR"

basico as "BASICO"

"MESPLANILLA"

regimen_pensionario as "REGIMEN PENSIONARIO",

case

when (fecha_cese is null) then '31/12/28328

when (fecha_cese > fecha_incio) then fecha_cese

else null

end as "FECHA CESE2",

now - |case
when (fecha_cese is null) then '31/12/2828'
when (fecha_cese > fecha_incio) then fecha_cese

else null

end) as "Antiguedadl",
extract(Day from now( -(case

when (fecha_cese is null) then '31/1Z

12/207¢

when (fecha_cese fecha_incio) then fecha_cese

else nuli

end) ) :inumeric as "ANTIGUEDAD2"
FROM planilla;

Figura 60. Codigo SQL planilla
Fuente: Elaboracion propia

3.4.7.2.12. Paso 12 — Creacion de vistas HR Analytics Consolidado PBI

En la consulta SQL se realiza varios tipos de calculos como: Tiempo
tardanza, costo descuento, validacion personal, tipo contrato, tipo personal,

marcacion minima, marcacién maxima y entre varios. La consulta consta de

TMM/YYYY !

'odni

1269 lineas de cogido SQL. Por ello se adjunta las 100 primeras lineas y las

tltimas 100 lineas.
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1 — View!: public.hrconsolidadopbi

2

3 — DROP VIEW public.hreconsolidadopbi;

4

S CREATE OR REPLACE VIEW public.hrconsolidadopb|
6 AS

7 SELECT hre,id_autodialab,
hre."ID_DIALAB",
hre."IDI6CARACT™,
hroc."HESPLANILLA"Y,

hre "DNI™,

hre ,"FECHALABORAL" ,
hrc,"DIALABORAL®,
hrc."RECUENTO"
hrec."MarcaciommIn",
hre,"HarcacionMAx"
hrc, "FECHA INICIO",
hre,"FECHA CESE™,
hre."BASICO",

hre ."TIPO PERSONAL™,
hrc."PERS EXCL",
hre."HORARIO TRABAJO",
hrc."HR ENTRADA™,
hre."HR SAL ALMUERZO",
hre."HR ENTR ALMUERZO™,
hrc."HR SALIDA",

ERELRERSURUYRRENEES 0w

27 hrc."SEMANAL",

28 CASE

28 WHEN hrc,"TIP0O PERSONAL™ = 'DOCENTE'::text THEN hrd.horas = 4::cdouble precision
38 ELSE hro, "MENSUALY
31 END AS "MENSUAL",

X hrc . "RESTA HR TOTAL™,

33 hrc."DIA SEMANA™,

4 hre."ID SEMESTRE",

35 hrc."FERIADO DESC",

36 hre "JUSTIF DESC",

£V hrd.id_semestre,

8 min{hrd.entrada) AS "HRDoc Entrada™,
a3 max hrd.salida) AS "HRDoc Salida",

48 CASE

41 WHEN hrc,"TIPO PERSONAL® « 'DOCENTE':!text THEN win(to_char hrd.entrada, 'HH24:MLiSS'iitext)iitime wi
42 WHEN hrc,"HR ERTRADA™ IS NULL THEN 'a7:3@:868':itime without time zone

a3 ELSE hrc.,"HH ENTRADA™

44 END AS "Hora Entrada"™,

45 CASE

46 WHEN hrc,."TIPD PERSONAL®™ = 'DOCENTE'::text THEN max | toe char hrd.salids, "HH24IMIISS'iitext)iitime wit
a7 WHEN hrc."HR SALIDAY IS NULL THEN '18:88:80'::time without time zone

48 ELSE hrc."HR SALIDA"

48 END AS "Hora Salida",

50 CASE

s1 WHEN hrc "TIPO PERSONAL™ = 'DOCENTE'::itext THEN

82 CASE

53 WHEN

£ CASE

ss WHEN hrc."TIPO PERSONAL" = 'DOCENTE'::text THEN mini to_char (hrd.entrada, 'HH24:M1:55':itext):
56 ELSE hrc."HR ENTRADA"

57 END IS NOT NULL THEN

58 CASE

59 WHEN hrc."FERIADC DESC" IS NULL THEN

Figura 61. Codigo SQL consolidado personal para power bi — parte 1
Fuente: Elaboracién propia.
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1214 WHEN hrc.*TIPO PERSONAL" = 'DOCENTE ::text THEN minito char (hred.entrada, 'HHZ4IMIISS'iitest !itime without time zone

1215 ELSE hrc."HR ENTRADA™

116 END - ‘@oi@S:an'itinterval)

7 ELSE ‘peiesiee’ilinterval

1218 END

1219 ELSE '§8:50:08' 1z interval

1228 END

1221 ELSE '680:50:80"::interval

1222 END

1223 ELSE "0R:4G:00':Interval

1224 END

1225 ELSE '0G:0H:88' 1 iinterval

1226 END

1227 WHEN hrc,"DIA SEMANA™ <> Gi:tdouble precision AND hro."DIA SEMANA" «» &iidouble precision THEN
1228 CASE

1228 WHEN hrc.*FERIADO DESC™ IS NULL THEN

12% CASE

135 WHEN hrc."NarcacionMIN" IS NOT NULL THEN

1723 CASE

1333 WHEN firc,"MarcacionMIN «

1234 CASE

1335 WHEN hrc,"TIPD PERSONAL® = 'DOCENTE':1:text THEN min(to_char thrd.entrada, 'HHZ4:MIISS 1 itext
1236 WHEN hrc."HR ENTRADA" IS NULL THEN '07:08:00"::itine without tTime 2ooe
1237 ELSE hrc,"HR ENTRADA"

1238 END + '01:85180':ttaterval ) THEM

1239 CASE

1248 WHEN hrc."MarcacionMIN® »

1241 CASE

1242 WHEN hrc."TIPO PERSONALY = 'DOCENTE'::text THEN winito char(hrd.entrada, "HH24IMIISE'::
1243 WHEN hec,"HR ENTRADA® IS NULL THEN '&T:38:86':itime without time zone
1284 ELSE hrc."HAR ENTRADA™

1248 END + 'ec:esiga'iiinterval) THEN hrc.*MarcacionMIN® -

1246 CASE

1347 WHEN hrc."TIPO PERSONALY = ‘DOCENTE'!:text THEN min( to_char hrd.entroda, *HH24:MIISS*'i:-
1248 WHEN hrc,"HR ENTRADA"™ IS NULL THEN '@7:30:8¢'::time without time zone
1245 ELSE hrc."HR ENTRADA*

1258 END + '86:05:60':11interval)

1253 ELSE ‘e@:0u:08'1zinterval

1232 END

1253 ELSE '@1:ivh:iai’:iinterval

1233 END

1255 ELSE "91:4@:60':1nterval

1256 END

1257 ELSE 'GG:88:84 ' i1nterval

1258 END

1258 ELSE ‘nB:painn’!iinterval

1208 END ) ::numeric « 88:inumeric):idouble precision)!inumeric, 2

1261 ELSE 0! :nuneric

1262 END AS "MONTO DESCUENTO"

1263 FROM hrcomsolidada hre

1264 LEFT JOIN hororiodocente hrd ON hrc,"ID SEMESTRE" = hrd.id_ssoestre

1265 GROUP BY hre,id_sutadialab, hrec,"ID_DIALAB", hrc,."IDIGCARACT™, hre. "MESPLANILLA™, hre *ODNI", hrc,"FECHALABORAL", hre,"OLAI

1266 ORDER BY hrc. ld_sutodialabg
1257
1268 ALTER TABLE public, hrconselidadoptit

Figura 62. Cadigo SQL consolidado personal para power bi — parte 2
Fuente: Elaboracién propia.
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3.4.8. Fase VIII: Especificacidén de aplicaciones para usuarios finales

Se define las aplicaciones analiticas de Bl a usarse y los reportes de una
manera detallada segun el tipo/rol/perfil del usuario. En este caso el nivel de

andlisis de los reportes es para dos tipos de usuarios:

a) Gerente de Gestion del Talento Humano de la Universidad Peruana
Union y Administradores de la Universidad Peruana Union filial Juliaca.

b) Jefe de area.

Los reportes, dashboards e informes son construidos para cada perfil de
usuario, teniendo en cuenta que la informaciéon es sumamente confidencial. La
definicion de niveles de seguridad y tipos de usuarios se observan en la tabla 17

de la investigacion, seccidon de implementacion de la solucion.

La seguridad de informacion en de crucial importancia y prioritario para la
solucion HR Analytics UPeU. Existe un apartado exclusivo para definir los
accesos asociados a las areas o conjunto de areas. El personal encargado del
area (jefes de area) unicamente podra visualizar los informes, reportes y
dashboard de su personal a cargo. Por otro lado, los administrativos de la
institucion y el gerente de Gestion del talento humano podran visualizar todos los

informes disponibles.

En la figura 63 de observa una muestra del registro de asignacion de
area, usuario, contrasefia y acceso. Posteriormente en la aplicaciéon de la
solucion: HR Analytics UPeU, se validara esta informacién en la pagina principal,

cada vez que el usuario desea visualizar los informes; segun sus privilegios.
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A
AREA -]

Gestion del Talento Humano
CAT Administracion

CAT Administracion

CAT Administracién

CAT Administracion

CAT Administracion

JU EP Administracion - EA
JU EP Administracion - EA
Gestion del Talento Humano
JU Informatica y Sistemas
JU EP Ingenieria de Sistemas - EA
JU Lavanderia

JU Logistica

JU Secretaria General

16 JU Biblioteca

17 JU EAP Ingenieria Civil

18 |JU EAP Ingenieria Civil

19 JU Infraestructura

20 Administradorl

S DO N WL E W -

h o ah b
wmoa W N

B C

USUARIO -] PASSWOR“

INFORMACION
CONFIDENCIAL

D
ACCESO

JU Gestion del Talento Humano
CAT Administracion

CAT Primaria

CAT Secundaria

CAT Quiosco

CAT Inicial

JU EP Administracion - EA

JU EAP Administracion

JU Gestion del Talento Humano
JU Informatica y Sistemas

JU EP Ingenieria de Sistemas - EA
JU Lavanderia

1U Logistica

JU Secretaria General

JU Biblioteca

JU EAP Ingenieria Civil

JU EP Ingenieria Civil - EA

JU Infraestructura

JU Biblioteca

Figura 63. Registro de accesos usuarios, contrasefias y privilegios

Fuente: Elaboracién propia.

3.4.9. Fase IX: Desarrollo de aplicacion Bl

La construccion de la solucién HR Analytics, ofrecen una manera mas

efectiva de controlar los procesos y las personas que los informes operativos

estaticos, tabulares.

3.49.1.

Fase 1 — Extraccion de Data mart a Power Query

Proceso importante es extraer del Data mart y cargar data a la

herramienta Power Bl Desktop, donde se realiza la construccién y desarrollo de

la aplicacion HR Analytics UPeU.

Creamos la conexién entre Power Bl Desktop con la base de datos

PostgreSQL, se aprecia en las figuras 64, 65y 66.
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Cbtener datos
Todo

Todo Base de datos Informx de BM (Oete) A

Archivo

Hacte do daros MySOL

Base de datos

Power Fatform Tasa (b clatos PoctiyreCll,

Bave de datos Sybuee

Azure

Base de datos Temadata
Servicios en linga

datos SAF HANA

Otras
s Wtehouse

Servidor de aplicaciones de SAP Busi

Servidor de mensajerin de SAP Business Warrhouss

Amazon Hodehify

ortificador Conecta Cancrlar

Figura 64. Seleccién de fuente de datos - PostgreSQL
Fuente: Elaboracion propia.

Base de datos PostgreSQL

Servidar
127.00.1:5432
Base do dator

upeutir

4 Opciones avanradas

Tempao dn espera dol comando en minutos (opoonal)

Iratruccion SAL [opcional. requesre una Dase de datos)

SELECT * from planillapbi

¥ Inclue cobummas de relacidn

L Navegar usando la jararquéa completa

hepte

Figura 65. Conexién a base de datos PostgreSQL
Fuente: Elaboracion propia.
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_ Base de datos PostgreSQL

Haso de datos 127.0.0.1:5432:upeuh

Nombee de usuario

adrminhr

en gué nivel kay que aplicar ests configuracion

Figura 66. Conexion a base de datos, usuario y contrasefia
Fuente: Elaboracion propia.

Como resultado de la conexion establecida y la extraccion de la data se
muestra en la figura 67, para este caso en especifico la tabla planilla el cual es
renombrado por: “PLANILLA OFICIAL”. Resumen de la extraccion: 20 columnas

y 20544 filas (registros).

f
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| oy \ 1
™ PR % COM o
T PeR 1A 4 PASOS APUCADOS
a0
- Cnogwn
, L > T canisdo
1
T CALENDWRIT DOS
i
T CALENDYRIO BA —
= CALENDASIO AL L1 1M
T AVIEGIOS 12 yert
1 PERODCS DOS 174 2ol
1 FRODOS (oM V746 g
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1740000 plo B
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L2017 TINHN2 Va0
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W 39 prerties o (charends besy:

Figura 67. Resultado de extraccion de data planilla en Power Query
Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 68 vemos la conexion a la base de datos, para extraer data de

la tabla “planillapivot”, con una instruccién SQL en el entorno PowerBI Desktop.

upeuhr

4 UpOones avanzadas

lempo de espera del comando en manutos (opciona!

Instruccsdn 50t pCr i, requiere una base de datos)

|
| select id as "1D7, id_autol as “ID_AUTO1", mesplanilla as "MES PLANILLA", dni as "DNI”,
1lave as "ATRIBUTO®, valor as “valOR" from planillapivot order by id_autopivot

Atephar

Figura 68. Conexion y sentencia SQL para extraer data planilla pivot
Fuente: Elaboracion propia.

Extraccion de la tabla: “dataconfpersonal” se muestra en la figura 69,
también con una instruccién SQL. El resultado de este ensayo se obtiene 23

columnas y 14262 registros, tal como se observa en la figura 70.
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Base de datos PostgreSQL

Servidor
|12700.1:5432
Base de datos
' upeuhs

4 Opciones avanzadas
Tiempo de espera del comando en minutos {opconal)

Instruccion SQL {opcional, requiere una base de datos)

|Select id_data as “ID_DATACOWFP", concat(to_char(mesplanilla, 'MM/YYYY'),'-',dni) as "IDIGCARI
to char(mesplanilla, 'DO/MM/YYYY') as "MESPLANILLAY, dni as "ONI", "APELLIDOS Y NOMBRES" as “Al
cargo as "CARGD®, departamento as "DEPARTAMENTO", "TIPO CONTRATO"™ , to_char{"FECHA INCIO", "DI
to_char(TFECHA CESE™, "DD/MM/YYYY') as "FECHA CESE", iasd as “IASD", empl_obr as “EMPL OBR", IV
STIPO PERSONAL™, "PERS EXCL, "NOMBRE HORARIO", to_char(entrada, 'HH24:MI:SS') as “HR ENTRADA’

# Incluir columnas de relacidn
[ Navegar usando la jerarquéa completa

W e

Figura 69. Conexioén y sentencia para extraer data configuracion personal
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 70. Resultado extraccion de data configuracion personal
Fuente: Elaboracion propia.
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Se continta extrayendo los datos desde la base de datos, en este caso en
la figura 71 se observa la conexion a la vista: “hrconsolidadopbi”. Como
resultado de la extraccion se obtiene 42 columnas y 434135 filas (registros). El

resultado se observa en la figura 72.

Figura 71. Conexion y sentencia para extraer HR consolidado asistencia
Fuente: Elaboracién propia.
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10 M mimdisled AN AL W ISCARALY

4 PROMIDADES

4 PASOS AFLICADOS

Clrigpen

Figura 72. Resultado extraccion de HR Consolidado Asistencia
Fuente: Elaboracioén propia.

Se obtiene todos los datos necesarios para la construccion de HR
Analytics, en la investigacién no se mencionan todos los procesos de ETL
respecto a las otras tablas. Sin embargo, se muestran en las figuras 73, 74, 75,

76, 77 y 78 las tablas segun clasificacion/categoria.

4 Planilla [5]
PlanillalNICIO (1/01/2017 00:00:00)
PlanillaFINAL (31/12/2017 00:00:00)
™ PLANILLA OFICIAL
] PLANILLA PIVOT
™ RENUNCIASUPEUF)

Figura 73. Tablas en clasificacion planilla
Fuente: Elaboracién propia.

148



4 Data Config [1]
] DATA CONFP PLANCONF

Figura 74. Tablas en clasificacion configuracién personal
Fuente: Elaboracion propia.

4 Horario [2]
T HORARIOS UPeU
T FERIADOS

Figura 75. Tablas en clasificacion horarios
Fuente: Elaboracion propia.

4 Asistencia [9]
F] ASIST SISCOP ASISTUPeU
DATA ANALISIS ASISTDESC
DIAS LABCONSOL HrsCONSOLPrevio
DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL
HRW~Consult
HR Asistencia
HR General
HR Sueldos
HR Planilla

oo aogn

Figura 76. Tablas en clasificacion asistencia
Fuente: Elaboracién propia.
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4 Planilla Otros [6]
] DEPTOSUPeUF)
] DEPARTAMENTO
T NIVEL
T CARGO
T TIPO CONTRATO
] PERSONAL

Figura 77. Tablas en clasificacion planilla otros
Fuente: Elaboracién propia.

4 Calendar [12]
CreatePeriodTable
Generador de periodos
PERIODOS COMPARACION
PERIODOS

Consultat

Consulta3 test join
CALENDARIO DOS
CALENDARIO BASE
CALENDARIO AUX
PRIVILEGIOS
PERIODOS DOS

HE BB EHA B

PERIODOS COMPARACION DOS

Figura 78. Tablas en clasificacion calendario
Fuente: Elaboracién propia.

3.49.2. Fase 2 - CargaaPower Bl Desktop

En esta fase se procede con la carga de la DATA a Power Bl Desktop,

como se muestra en la figura 79.
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t @ [ = | UPel Fl- HR Analytics 2020_v15 - Editor de Power Query

W Archive Inco Transformar Agregar cofumna Vista Herramientas Ayuda
I =X I k. [ 1% 4 t [’ Propiedades
= — {:} . Lo [ Edrtor avanzado )
Cerrary  Nuevo Origenes Especificar  Configuracion de  Administrar ACTUDITIC ey A . Elegir
= - ; 05 origen de datos  parametros™  vista provia v L AGmInIstrar columnas *
Origenes de dates Pardmetros Consulta Admanistra
-t APy (
e o ™. M p_asiscop | M FECHA
e
e i
c = * Valido 100% e Valido 100°
c ] PLANILLA PIVOT A ® Error 0% e Error 0!
[T RENUNCIASUPELUIF) @ Vacio 0% | @ Vacio 0!
. - 5
2 Data Config [1] 15/08/2018-71080920 15/08/2018
2 15/08/2018-71080920 15/08/2018
™1 DATA CONFP PLANCONF 3
) 15/08/2018-71080920 15/08/2018
> ;
Hon ) 4 16/08/2018-71080920 16/08/2018
1] HORARIOS UPel 5 | 16/08/2018-71080920 16/08/2018
L '-— FERIADOS 6 17/08/2018-71080920 17/08/2018
4 Asistencia |9) 7 17/08/2018-71080920 17/08/2018
f ™ ASIST SISCOP ASISTUPaU & 20/08/2018- 71080820 20/08/2018
‘-—-‘ DATA ANALISIS ASISTDESC 9 20/08/2018-71080920 20/08/2018
10 21/08/2018-71080920 21/08/2018

=1 DIAS LABCONSOL FHrsCONSOLPrevio
Figura 79. Proceso de carga a Power Bl Desktop
Fuente: Elaboracion propia.

El proceso de carga demora aproximadamente unos diez segundos en el
Power BI Desktop, considerando la cantidad de data; exactamente 29 tablas y

mas de tres millones de registros. Se observa el resultado en la figura 80.
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i
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5 &8 a

AHEaa

]

Figura 80. Resultado del proceso de carga a Power Bl Desktop
Fuente: Elaboracién propia.

3.49.3. Fase 3-Modelo de la Solucion HR Analytics UPeU

Modelo de copo de nieve para el andlisis de Asistencia Personal y Modelo
Estrella para el analisis de Planilla contabilizada. Los modelos se muestran en

las siguientes figuras 81 y 82, respectivamente.
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Figura 81. Modelo copo de nievo — Asistencia Personal
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 82. Modelo Estrella — Andlisis de Planilla contabilizada
Fuente: Elaboracion propia.
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3.49.4. Fase 4 -Creacion de medidas para HR Analytics UPeU

La visualizacion de datos es en Power Bl Desktop. Como parte de la
etapa del proceso de Inteligencia de negocios después de extraer, transformar y

cargar los datos, es necesario crear medidas.

En la figura siguiente se representa los tipos de medidas utilizadas para el

analisis de datos y construccién del HR Analytics.

-
- |

Tipo de Calculo para el andlisis de datos

y Y
< 2
optctas )

No utiliza el Lenguaje DAX, Utiliza el Lenguaje DAX y es
por lo tanto, no es Reusable Reusable
o HA
95"5&‘0- :9%%999‘
Automaticos | Manuales |
Power Bl crea la expresién Nosotros (el usuario) crea la
DAX de forma automatica & expresion DAX de forma
internamente manual

Figura 83. Tipos de medidas
Fuente: Adaptado a Miguel Caballero.

En la figura 84 se muestra las tablas creadas para las medidas segun

clasificacion de andlisis.
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v [@ HRAsistencia
v [@ HR ConsultasW
v [@ HRGeneral

v [@ HRPlanilla

v [@ HRSueldos
v [@ HRTitulos

v [@ HRWKPIs

~ |§ HRWConsult

Figura 84. Grupos de medidas HR Analytics UPeU
Fuente: Elaboracién propia.

En la investigacion no se detalla todas las medidas. Para la solucion se
construyé mas de 70 medidas. En el caso especifico se muestra en la figura 85

Unicamente las medidas de indicadores de asistencia.
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Figura 85. Medidas de HR Analytics asistencia personal
Fuente: Elaboracién propia.

El cédigo que aplica en la medida de descuesto se observa en la figura

5 USERELATIONSHIP('CALENDARIO DOS'[Date] , 'PERIODOS COMPARACION DOS'[Fecha Periodo Previo]),

~ [@ HRWKPIs

08
O"
OH
08
08
O
O
08
g
08
O8
08
O
COs
O8
0"
0"
OF
08
08

86.

1 Descuento Sum PP = IF(

2 [PeriodIsSelected DOS] = TRUE(),
CALCULATE(

4 [Descuento Sum],

6 ALL('CALENDARIO DOS'[Date])

7| >
8 ’
g 2

l 9
fe )

Descuento Sum
Descuento Sum PP
Descuento Sum VAL
Descuento Var
Faltas %

Faltas Sum

Faltas Sum PP
Faltas Var

Tardanza Sum
Tardanza Sum PP
Tardanza Var
lemprano %
Temprano Sum
Temprano Sum PP
Temprano Var
Titulo

Total Dias

Total Dias LimINF
Total Dias LimSUP

Total Trabajadores KPI

Figura 86. C6digo DAX de medida descuento

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 87, se observa la medida aplicada para dar formato de color

segun estado de asistencia.

ColorKPI Entrada2 = IF(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])
IN{"Otros","Feriado"}, "#3a89c2",
IF(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION]) IN{"Falta","Fuera Hr"},"#f51515",
IF(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])="Temprano","#0ae678",
IF(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])="Tarde","#eaf807",
IF(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])="Muy Tarde","#f8a207"

)
)
)
)
)
| ColorkPI Entrada2 = IF(MIN{'DATA CONSOLIDADO HrsCOMSOL'[ESTADD MARCACION]) IN{"Otros","Feriado”},"#3a89¢2"
LF(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION]) IN{"Falta”,"Fuera Hr"},"sf51515",
IF(MIN("DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])="Temprano”,“#das678",
TF(MIN( 'DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])="Ta 5 1§ .
(MIN('DATA CONSOLIDADO HrsCONSOL'[ESTADO MARCACION])="Muy Tarde","sf8a207"

11 )

Figura 87. CAdigo DAX de formato color por estado de asistencia
Fuente: Elaboracioén propia.

Parte de la solucion también se crean medidas de columna, una muestra

se observa en la figura 88.

Dia Trabajo2 = SWITCH(TRUE(),
WEEKDAY (' CALENDARIO BASE'[Date],1)=7 || WEEKDAY('CALENDARIO BASE'[Date],1) = 1,0,
ISBLANK (RELATED (FERIADOS[FECHA FERIADO])),1,0)
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Figura 88. C6digo DAX medida de columna en la tabla calendario
Fuente: Elaboracion propia.

3.49.5. Fase5-Creacion de reportes y dashboard
3.4.9.5.1. Dashboard de control de asistencias

Para obtener el resultado como se aprecia en la figura 89, se crean
calendarios auxiliares para la comparacion de diferentes periodos como se
observa en la figura 90. Los resultados visualizados en la figura 89 son
dinamicos, se aplican segun los requisitos mencionadas en la planificacion de la
investigacion. Los indicadores se actualizan segun la seleccién y aplicacion de
filtros por el usuario, como: analisis a nivel institucion, area, entre fechas, por

trabajador, estado de asistencia y otros indicadores disponibles en el informe.

Puntualidad ultm. 7 dias Tardanzas ultm. 7 dias Faltas ultm. 7 dias
v 1v 18!
(+Infinity %) (-85.71 %) (+100 %)
Puntualidad ultm. 30 dias Tardanzas uitm. 30 dias Faltas ultm. 30 dias
31! 29! 45!
(-48.33 %) (+190 %) (+28.57 %)

Figura 89. Indicadores comparativos entre periodos.
Fuente: Elaboracion propia.
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3 destripdon

T FECGHA FERIADD

- S :
T8 Date ' PERIODOS COMPARACION
3 Datelny T8 Current pedod (v, pravious period)
T3 DayinWeek M Focha Periado Actual

™ DavOIMonth 7 Facha Peninde Previe

M DayOIWesicName M Peciodo Actual

T Dia Trabajo I3 Peciodo actual (vs. penodo greyio)
M Dia Trabajo2 74 Perinda Prewa

™ FY

T Indce

™ MamthinCalendar
T MorthName

T MomthnYear

M MorthOfywar

1 PsriodNumbses

¥ QuarieslnCalendar
T Quarternyea

T8 QuarierOfYess

™1 ShortYear

T8 Wesk Number

Figura 90. Relacién de calendarios — periodo comparacion
Fuente: Elaboracién propia.

Los cbdigos M (aplicados en Power Query), querys que permite crear las
tablas: Periodos, Periodos de comparacion y Calendario se muestran en

adelante:

Tabla periodo:

let
Source = #"Generador de periodos",
#"Sorted Rows" = Table.Sort(Source,{{"Sort", Order.Ascending}}),

#'Filtered Rows" = Table.SelectRows(#"Sorted Rows", each ([Periodo] = "Anteayer" or [Periodo]
= "Ayer" or [Periodo] = "Esta semana" or [Periodo] = "Este afio" or [Periodo] = "Este mes" or
[Periodo] = "Este semestre" or [Periodo] = "Este trimestre" or [Periodo] = "Hoy" or [Periodo] =
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"Ultimos 180 dias" or [Periodo] = "Ultimos 30 dias" or [Periodo] = "Ultimos 365 dias" or [Periodo] =
"Ultimos 7 dias" or [Periodo] = "Ultimos 90 dias"))

in

#"Filtered Rows"

Tabla generadora de periodos comparacion:

let

FechaHoy = Date.From (DateTime.LocalNow() ),

FechaAyer = FechaHoy - #duration(1,0,0,0),

FechalnicioSemana = Date.StartOfWeek (FechaHoy,Day.Sunday),

FechaFinSemana = Date.EndOfWeek(FechalnicioSemana,Day.Sunday),

FechalnicioMes = Date.From(Date.StartOfMonth(FechaHoy)),

FechaFinMes = Date.From(Date.EndOfMonth(FechaHoy)),

FechalnicioTrimestre = Date.From(Date.StartOfQuarter(FechaHoy)),

FechaFinTrimestre = Date.From(Date.EndOfQuarter(FechaHoy)),

FechalnicioSemestre = if Date.QuarterOfYear(FechaHoy) = 1 or Date.QuarterOfYear(FechaHoy)
= 3 then Date.StartOfQuarter(FechaHoy) else

Date.StartOfMonth(Date.AddQuarters(Date.StartOfQuarter(FechaHoy),-1)),

FechaFinSemestre = if Date.QuarterOfYear(FechaHoy) = 2 or Date.QuarterOfYear(FechaHoy) =
4 then Date.EndOfQuarter(FechaHoy) else
Date.EndOfMonth(Date.AddQuarters(Date.EndOfQuarter(FechaHoy),1)) ,

FechalnicioAfio = Date.From ( Date.StartOfYear (FechaHoy) ),

FechaFinAfio = Date.From ( Date.EndOfYear (FechaHoy) ),

FechalnicioSemanaPasada = FechalnicioSemana - #duration ( 7,0,0,0 ),

FechaFinSemanaPasada = FechaFinSemana - #duration ( 7,0,0,0 ),

FechalnicioMesPasado = Date.AddMonths(FechalnicioMes, -1),

FechaFinMesPasado = Date.EndOfMonth(Date.AddMonths(FechaHoy,-1)),

FechalnicioTrimestrePasado = Date.AddQuarters(FechalnicioTrimestre, -1),

FechaFinTrimestrePasado = Date.EndOfMonth( Date.AddQuarters(FechaFinTrimestre, -1) ),

FechalnicioSemestrePasado = Date.AddQuarters(FechalnicioSemestre, -2),

FechaFinSemestrePasado = Date.EndOfMonth(Date.AddQuarters(FechaFinSemestre,-2)),

Ranges ={
{"Hoy"
"Today",
FechaHoy,
FechaHoy,
1},
{"Ayer",
"Yesterday",
FechaAyer,
FechaAyer,
2},
{"Anteayer",
"Before yesterday"”,
FechaHoy - #duration(2,0,0,0),
FechaHoy - #duration(2,0,0,0),
3},
{"Ultimos 7 dias",
"Last 7 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-6),
FechaAyer,
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4},

{"7 dias previos",

"Previous 7 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-13),
Date.AddDays(FechaAyer,-7),
5},

{"Ultimos 30 dias",

"Last 30 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-29),
FechaAyer,

6},

{"30 dias previos",

"Previous 30 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-59),
Date.AddDays(FechaAyer,-30),
7}

{"Ultimos 90 dias",

"Last 90 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-89),
FechaAyer,

8},

{"90 dias previos",

"Previous 90 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-179),
Date.AddDays(FechaAyer,-90),
9%,

{"Ultimos 180 dias",

"Last 180 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-179),
FechaAyer,

10},

{"180 dias previos",

"Previous 180 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-359),
Date.AddDays(FechaAyer,-180),
11},

{"Ultimos 365 dias",

"Last 365 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-364),
FechaAyer,

12},

{"365 dias previos",

"Previous 365 days",
Date.AddDays(FechaAyer,-729),
Date.AddDays(FechaAyer,-365),
13},

{"Esta semana",

"This week",
FechalnicioSemana,

FechaHoy,

14},

{"Semana pasada hasta la fecha",
"Last week to date",
FechalnicioSemanaPasada,
FechaHoy - #duration(7,0,0,0),
15},

{"Semana pasada completa",
"Last week complete”,
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FechalnicioSemanaPasada,
FechaFinSemanaPasada,

16},

{"2 semanas atras",

"2 weeks ago",

FechalnicioSemana - #duration ( 14,0,0,0 ),
FechaFinSemana - #duration ( 14,0,0,0),
17},

{"Esta semana del afio previo",

"This week last year",
Date.AddWeeks(FechalnicioSemana, -53),
Date.AddWeeks(FechaHoy , -53),

18},

{"Semana pasada del afio previo",

"Last week last year",
Date.AddWeeks(FechalnicioSemanaPasada,-53),
Date.AddWeeks(FechaFinSemanaPasada,-53),
19},

{"Este mes",

"This month",

FechalnicioMes,

FechaHoy,

20},

{"Mes pasado hasta la fecha",

"Last month to date",
FechalnicioMesPasado,
Date.AddMonths(FechaHoy, -1),

21},

{"Mes pasado completo",

"Last month complete",
FechalnicioMesPasado,
Date.EndOfMonth(Date.AddMonths(FechaHoy,-1)),
22},

{"2 meses atras",

"2 months ago",
Date.AddMonths(FechalnicioMes, -2),
Date.EndOfMonth(Date. AddMonths(FechaFinMes, -2)),
23},

{"Este mes del afio previo",

"This month last year",
Date.AddYears(FechalnicioMes, -1),
Date.AddYears(FechaHoy, -1),

24},

{"Mes pasado del afio previo",

"Last month last year",
Date.AddYears(FechalnicioMesPasado, -1),
Date.AddYears(FechaFinMesPasado, -1),
25},

{"Este trimestre",

"This quarter”,

FechalnicioTrimestre,

FechaHoy,

26},

{"Trimestre pasado hasta la fecha",

"Last quarter to date",
Date.AddQuarters(FechalnicioTrimestre, -1),
Date.AddQuarters(FechaHoy, -1),

27},

163



{"Trimestre pasado completo",

"Last quarter complete”,
FechalnicioTrimestrePasado,
FechaFinTrimestrePasado,

28},

{"2 trimestres atras",

"2 quarters ago",
Date.AddQuarters(FechalnicioTrimestre, -2),
Date.EndOfMonth(Date.AddQuarters(FechaFinTrimestre, -2)),
29},

{"Este trimestre del afio previo",

"This quarter last year",
Date.AddYears(FechalnicioTrimestre, -1),
Date.AddYears(FechaHoy, -1),

30},

{"Trimestre pasado del afio previo",

"Last quarter last year",
Date.AddYears(FechalnicioTrimestrePasado, -1),
Date.EndOfMonth(Date.AddYears(FechaFinTrimestrePasado, -1)),
31},

{"Este semestre",

"This semester",

FechalnicioSemestre ,

FechaHoy,

32},

{"Semestre pasado",

"Last semester",

FechalnicioSemestrePasado, //Date.AddQuarters(FechalnicioSemestre, -2),
FechaFinSemestrePasado, /IDate.AddQuarters(FechaFinSemestre, -2),
33},

{"Semestre pasado hasta la fecha",
"Last semester to date",
FechalnicioSemestrePasado, /IDate.AddQuarters(FechalnicioSemestre, -2),
if Date.QuarterOfYear(FechaHoy) = 2 or Date.QuarterOfYear(FechaHoy) = 4 then
Date.AddQuarters(FechaHoy, -2) else
Date.AddQuarters(FechaHoy, -1),
34},
{"Semestre pasado completo",
"Last semester complete”,
FechalnicioSemestrePasado, /IDate.AddQuarters(FechalnicioSemestre, -2),
Date.EndOfMonth(FechaFinSemestrePasado),
//IDate.AddQuarters(FechaFinSemestre, -2),
35},
{"2 semestres atras",
"2 semesters ago",
Date.AddQuarters(FechalnicioSemestre, -4),
Date.EndOfMonth(Date.AddQuarters(FechaFinSemestre, -4)),
36},
{"Este semestre del afio previo",
"This semester last year",
Date.AddYears(FechalnicioSemestre, -1),
Date.AddYears(FechaHoy, -1),
37},
{"Semestre pasado del afio previo",
"Last semester last year",
Date.AddYears(FechalnicioSemestrePasado, -1),
/IDate.AddYears(Date.AddQuarters(FechalnicioSemestre, -2), -1),
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Date.EndOfMonth(Date.AddYears(FechaFinSemestrePasado, -1)),
//IDate.AddYears(Date.AddQuarters(FechaFinSemestre, -2), -1),
38},
{"Este afio",
"This year",
FechalnicioAfio,
FechaHoy,
39},
{"Afio pasado completo",
"Last year complete”,
Date.AddYears(FechalnicioAfio, -1),
Date.AddYears(FechaFinAfio, -1),
40},
{"Afo pasado hasta la fecha",
"Last year to date",
Date.AddYears(FechalnicioAfio, -1),
Date.AddYears(FechaHoy, -1),
41},
{"2 afios atras",
"2 years ago",
Date.From(Date.StartOfYear(Date.AddYears(FechaHoy, -2))),
Date.From(Date.EndOfYear(Date.AddYears(FechaHoy, -2))),
42}
h
GetTables = List. Transform(Ranges,
each CreatePeriodTable(_{0}, _{1}, {2}, {3}, _{4}),
Output = Table.Combine(GetTables),
#"'Sorted Rows" = Table.Sort(Output,{{"Sort", Order.Ascending}, {"Date", Order.Descending}}),
#'Renamed Columns” = Table.RenameColumns(#"Sorted Rows",{{"PeriodNameSpanish",
"Periodo"}, {"PeriodNameEnglish", "Period"}})
in
#'Renamed Columns"

Tabla calendario:

Para generar la tabla calendario, el cddigo aplicado se observa en la

figura 21.

El resultado de la relacion de las tablas mencionadas permite comparar
entre dos fechas. Podemos observar en la figura 91 la presentacion del filtro al

usuario final:
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Periodo actual (vs. periodo previo)

Figura 91. Filtro de comparacion periodo actual vs periodo previo
Fuente: Elaboracién propia.

La lista completa de periodos comparacidén se muestra en la tabla 16. Se
aprecia que las columnas fecha periodo actual y fecha periodo previo cambian
diariamente. La tabla muestra la cantidad de treinta periodos de comparacion,
las cuales pueden ser utilizados por el usuario final. La cantidad de data que se
generar a través del cédigo “M” mencionado en la seccién anterior, son mas de

350000 registros por afio.
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Tabla 16.

Registro de periodos de comparacién

Current period (vs.

Periodo actual (vs. periodo

Fecha Periodo

Fecha Periodo

N°  Periodo Actual Periodo Previo : ; . ;
previous period) previo) Actual Previo
jueves, 5 de miércoles, 4 de
1 Hoy Ayer Today (vs. Yesterday) Hoy (vs. Ayer) marzo de 2020 marzo de 2020
Yesterday (vs. Before miércoles, 4 de martes, 3 de
2 Ayer Anteayer yesterday) Ayer (vs. Anteayer) marzo de 2020 marzo de 2020
- . . . Last 7 days (vs. Previous Ultimos 7 dias (vs. 7 dias jueves, 27 de jueves, 20 de
3 Ultimos 7 dias / dias previos 7 days) previos) febrero de 2020 febrero de 2020
- . . . Last 30 days (vs. Ultimos 30 dias (vs. 30 dias martes, 4 de domingo, 5 de
4 Ultimos 30 dias 30 dias previos Previous 30 days) previos) febrero de 2020 enero de 2020
e . . viernes, 6 de :
5 Ultimos 90 dias 90 dias previos Lastl 90 days (vs. Ultimos 90 d|a§ (vs. 90 dias diciembre de ~ Jueves, 5 de
Previous 90 days) previos) 2019 diciembre de 2019
5 Ultimos 180 180 dias previos Last 180 days (vs. Ultimos 180 dias (vs. 180 zeelg:rc:ﬁ)’rg gg lunes, 11 de
dias P Previous 180 days) dias previos) 2019 marzo de 2019
7 Ultimos 365 365 dias previos Last 365 days (vs. Ultimos 365 dias (vs. 365 miércoles, 6 de martes, 6 de
dias P Previous 365 days) dias previos) marzo de 2019 marzo de 2018
8 Esta semana Semana pasada  This week (vs. last week Este semana (vs. semana domingo, 1 de domingo, 23 de
hasta la fecha to date) pasada hasta la fecha) marzo de 2020 febrero de 2020
9 Esta semana Semana pasada  This week (vs. last week Este semana (vs. semana domingo, 1 de domingo, 23 de
completa complete) pasada completo) marzo de 2020 febrero de 2020
. Este semana (vs. mismo . .
10 Esta semana Esta~semana del This week (vs. same semana del afio pasado domingo, 1 de domingo, 24 de
afio previo week last year to date) marzo de 2020 febrero de 2019
hasta la fecha)
Semana . Last week (vs. 2 weeks Semana pasada (vs. 2 domingo, 23 de domingo, 16 de
11 pasada 2 semanas atras ago) semanas atras) febrero de 2020 febrero de 2020
completa 9
Semana Semana pasada Last week (vs. same Semana pasada (vs. mismo domingo, 23 de domingo, 17 de
12 pasada del a i Kl del afi d febrero d febrero d
completa el afio previo week last year) semana del afio pasado) ebrero de 2020 ebrero de 2019
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13 Este mes Mes pasado This month (vs. last Este mes (vs. mes pasado domingo, 1 de sabado, 1 de
hasta la fecha month to date) hasta la fecha) marzo de 2020 febrero de 2020
14 Este mes Mes pasado This month (vs. last Este mes (vs. mes pasado domingo, 1 de sabado, 1 de
completo month complete) completo) marzo de 2020 febrero de 2020
15 Este mes Este mes del This month (vs. same Este mes (vs. mismo mes del  domingo, 1 de viernes, 1 de
afio previo month last year to date) afio pasado hasta la fecha) marzo de 2020 marzo de 2019
16 Mes pasado > meses atras Last month (vs. 2 months Mes pasado (vs. 2 meses sédbado, 1 de miércoles, 1 de
completo ago) atras) febrero de 2020 enero de 2020
17 Mes pasado Mes pasado del Last month (vs. same Mes pasado (vs. mismo mes sabado, 1 de viernes, 1 de
completo afio previo month last year) del afio pasado) febrero de 2020 febrero de 2019
18 Este trimestre as-;rclirc]:isatgfa la This quarter (vs. last Este trimestre (vs. trimestre miércoles, 1 de jueves, 5 de
P fecha quarter to date) pasado hasta la fecha) enero de 2020  diciembre de 2019
. Trimestre This quarter (vs. last Este trimestre (vs. trimestre jueves, 5 de martes, 1 de
19 Este trimestre pasado
completo quarter complete) pasado completo) marzo de 2020 octubre de 2019
. Este trimestre This quarter (vs. same E;te trimestre (NVS' mismo miércoles, 1 de  martes, 1 de enero
20 Este trimestre ~ . trimestre del afio pasado
del afio previo quarter last year to date) enero de 2020 de 2019
hasta la fecha)
Trimestre . : -
2 trimestres Last quarter (vs. 2 Trimestre pasado (vs. 2 martes, 1 de lunes, 1 de julio de
21 pasado g ; .
atras guarters ago) trimestres atras) octubre de 2019 2019
completo
22 Trgzztcr)e a;;érgzsé[zﬁo Last quarter (vs. same Trimestre pasado (vs. mismo martes, 1 de viernes, 5 de
b P . quarter last year) trimestre del afio pasado) octubre de 2019 octubre de 2018
completo previo
Semestre . . -
This semester (vs. last Este semestre (vs. semestre jueves, 5 de lunes, 1 de julio de
23 Este semestre  pasado hasta la
fecha semester to date) pasado hasta la fecha) marzo de 2020 2019
o Este semestre Seargzztée This semester (vs. last Este semestre (vs. semestre jueves, 5 de lunes, 1 de julio de
c%mpleto semester complete) pasado completo) marzo de 2020 2019
This semester (vs. same Este semestre (vs. mismo .
Este semestre > miércoles, 1 de martes, 5 de
25 Este semestre ~ . semester last year to semestre del afio pasado
del afio previo enero de 2020 marzo de 2019
date) hasta la fecha)
Semestre L .
26 pasado 2 semgstres Last semester (vs. 2 Semestre pasado,(vs. 2 mle_rcoles, 3de jueves, 14 de
completo atras semesters ago) semestres atras) julio de 2019 marzo de 2019
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Semestre Semestre

27 pasado pasado del afio Last semester (vs. same  Semestre pasado (vs. mismo martes, 2 de domingo, 22 de
completo previo semester last year) semestre del afio pasado) julio de 2019 julio de 2018
o8 Este afio Afio pasado This year (vs. last year to Este afio (vs. afio pasado miércoles, 1 de martes, 5 de
hasta la fecha date) hasta la fecha) enero de 2020 marzo de 2019
29 Este afio Afio pasado This year (vs. last year Este afio (vs. afio pasado jueves, 5 de martes, 1 de enero
completo complete) completo) marzo de 2020 de 2019
Afo pasado o . Last year (vs. previous ~ ~ . sabado, 5 de lunes, 31 de
30 completo 2 afios atras year) Afio pasado (vs. afio anterior) enero de 2019  diciembre de 2018

Fuente: Elaboracién propia.

Las tablas: periodo y periodo comparacion se actualizan automaticamente para mantener la informacion

real y permanente.
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Finalmente, el resultado aplicando el filtro, informacion de fechas desde
hasta se observa en la figura 92. La construccion de las tablas mencionadas en
esta seccidn son clave para analizar informacion y comparar diferentes periodos
de tiempo. Se aplica a cualquier dimensién (tipo de dato). Para el caso
especifico se realiza la comparacién de sueldo de un trabajador dentro de un

periodo: Ultimos 90 dias vs 90 dias previos.

Periodo actual (vs. periodo previo)

Ultimos 90 dias (vs. 80 dias previos)

DASHBOARD DE SUELDOS

Desde el 6/12/19 al 4/3/20 (S0 dias)

vs. periodo del 7/9/19 al 5/12/19 (90 dias)

Sueldo Basico del periodo actual

S/ 3.867 o

+22,8%

Figura 92. Comparacién de sueldos del trabajador
Fuente: Elaboracién propia.

3.4.10. Fase X: Implementacion

Para el cumplimiento de los objetivos definidos en la investigacion. La
arquitectura de solucién propuesta segun la figura 19, se procese a la

implementacion de HR Analytics UPeU para la toma de decisiones correcta y
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mantener una ventaja competitiva. El procedimiento se divide en las siguientes

fases.

3.4.10.1. Fase 1 - Habilitacion Power Bl Service y OneDrive

La creacion de una cuenta Power Bl Service es parte de la solucién para
la implementacion de la plataforma de HR Analytics, el cual permite poner a
disponibilidad del usuario en la web, con acceso desde cualquier dispositivo y

momento. En la figura 93 se muestra el interfaz principal de la plataforma Power

Bi Service, creada con el correo institucional del investigador.

Arvas de ratyo

o
Figura 93. Interfaz de Power Bl Service
Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 94 se observa la habilitacion de la cuenta de OneDrive,

respectivamente. Utilizando correo institucional del investigador.
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Configurar OneDrive

Figura 94. Inicio de cuenta One Drive.
Fuente: Elaboracién propia.

OneDrive una herramienta parte de la solucion segun definida en la
arquitectura, serd el repositorio del archivo fuente de HR Analytics UPeU. En la
figura 95 se observa la sincronizacion del archivo. De forma que la actualizacién
de futuros cambios realizados del archivo Power Bl Desktop (HR Analytics), no
es necesario publicar manualmente; lo mas importante a destacar es que Power
Bl Service permite la actualizacion desde One Drive cada 1 hora, se observa

esta informacién en la figura 107.

~ " - ; -
') OneDrive esta actualizando archivos...

Universidad Peruana Urndn

= UPel) E) - HR Analytic -,-;.
e

Figura 95. Sincronizacion del archivo HR Analytics UPeU
Fuente: Elaboracién propia.
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3.4.10.2. Fase 2 - Obtencién de datos HR Analytics UPeU

Se procede a la obtencion de datos de la plataforma HR Analytics con las
herramientas seleccionadas, especificaciones y requisitos del usuario. Existe la
forma béasica de publicar del interfaz de Power Bl Desktop, sin embargo, no
cumple con el requisito detallado en la tabla 8. Por tal motivo se opta de utilizar
las bondades (funcionalidades) que presenta Power Bl Service. En las figuras
96, 97 y 98 se observan los procedimientos de la obtencion de datos, las cuales

permitirdn que la actualizacion sea automética con las fuentes de datos.

Obtener datos

Descargar Power Bl Deskiop para obtener la mejor experiencia de generacion de informes
Descubrir contenido Crear contenido
Mi organizacion Servicios Archivos Bases de datos
Obtener Obtener Obtener

Figura 96. Opciones de obtener fuentes de datos
Fuente: Elaboracién propia.
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Sharatont sites fe grapd Aarerie s mrote arthiaee

Figura 97. Obtener datos desde OneDrive Empresa
Fuente: Elaboracion propia.

Descubrir contenido

P Servicic
® Eor OneDrive para la Empresa

Crear contenida

sl IPeU FJ - MR Analytics phix

Figura 98. Seleccion del archivo HR Analytics
Fuente: Elaboracién propia.

El resultado de la obtencion de datos desde el repositorio de OneDrive en
la nube se observa en la figura 99. Disponible en la seccién de “Mi area de
trabajo” de Power Bl Service. Se observa también tres archivos, las cuales son:
El informe (reportes, dashboard), el conjunto de datos (las conexiones a fuentes

de datos) y finalmente el panel (no se utiliza parte de la solucion).
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Power Bl  Miarea de trabajo

Mi area de trabajo

@ Inicio
¥ Favoritos ) 1 Nuavwo
Recwentes
Todas Contenido conjuntos de datos y flujos de datos
';,:J Aplicacones
i Compartido conmigo Nombre Tipe Propietano
W Mis informacion
u UPeU FJ - HR Analytics 2
GE  Areas de trabajo
E Pel FJ - HR Analytics
¥ M area de trabajo v
E UPel FJ - HR Analytics | pbax

Figura 99. Resultado de la nueva conexion de fuente de datos
Fuente: Elaboracion propia.

3.4.10.3. Fase 3 - Publicacién de HR Analytics UPeU

Finalmente, en el proceso de la implementacion de la solucién se dispone
el acceso a HR Analytics UPeU a través de una URL publica, de manera que los
usuarios logren acceder en cualquier momento y dispositivo. Para el caso
especifico del proyecto de investigacion, se propuso utilizar Power Bl Service en
la cuenta gratuita; la cual permite publicar en la web. El proceso de compartir se

observa en la figura 100.

175



Operacion completada correctamente

hatps/fapp powerbi comNdew?r = eyl rgoifdzi2MmI3

<iframe width«"600" height =373 35" src«"hitps/i Copa

Tamaho

Imagen de marcador de posicion

Micrasoft Power 8I -3

Pagina peedeterminada HONE d

Figura 100. Publicar en la web la solucion: HR Analytics UPeU
Fuente: Elaboracién propia.

Es importante mencionar, por la informacion confidencial que conlleva la
solucion HR Analytics UPeU, cuenta con dos niveles de seguridad para los tipos

de usuarios, segun se detalla en la tabla 17.

Con los bookmarks vy filters en Power Bl Desktop, se capturan vistas. La
configuracion esta ligada a la informacion de usuarios y privilegios mostrado en
la figura 63. Las paginas de informe contienen la validacién de usuarios y

privilegios los cuales permiten mostrar informacion especifica.
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Tabla 17.

Niveles de seguridad y tipos de usuarios

Tipos de usuarios  Nivel Seguridad

Especificaciéon

Primer nivel

SuperUser
Administrador

Segundo nivel

Primer nivel

Jefes de areas

Segundo nivel

En la ventana principal de la plataforma el usuario
administrador debe digitar una clave compleja
(combinacioén de 7 nimeros), el acierto apertura el
acceso del segundo nivel de seguridad.

En el segundo nivel el usuario administrador
ingresara su usuario y contrasefia. La autenticacion
llevara a un panel donde elegiréa el
reporte/dashboard disponible.

En la ventana principal el usuario ingresa la clave
de acceso Unicamente habilitado a los jefes de
areas.

En el segundo nivel solicitara al usuario ingresar su
usuario y contrasefia para su autenticacion.
Posteriormente tendréa el Unico dashboard de
“Asistencia Personal’, correspondientes de su
personal a cargo.

Fuente: Elaboracion propia.

3.4.11.Fase Xl y XII. Mantenimiento y Crecimiento

“Power Bl no es un programa para analizar datos, tampoco es un conjunto

de tecnologias para el analisis de negocios, Power Bl es en realidad y esencia:

un estilo de vida” (Miguel, Fabian, & Didier, 2018).

Como una de las grandes herramientas para la inteligencia de negocios,

alineado a objetivo de la investigacién, ademas enmarcada en la arquitectura de

la solucion, HR Analytics UPeU tiene el propdsito de acompairiar a la evolucién

del area de Gestion del Talento Humano y a la organizacion durante su historia.

Por tal motivo es relevante los procesos de su mantenimiento y crecimiento.

Como herramienta de solucion se opta por utilizar producto de microsoft On-
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primeses data gateway. Este software permite crear una puerta de enlace de

datos local que instala en una red, y facilita el acceso a los datos.

La descarga del software On-premises data gateway se obtiene desde:

https://www.microsoft.com/en-us/download/details.aspx?id=53127. Su instalacioén en

la computadora local y el acceso con correo institucional, se muestran en la

figura 101.

I ? X .
Cf} On-premises data gateway

Ya casi estamos

[niciar sesion Cancedar
L

Figura 101. Inicializar cuenta On-primeses data Gateway
Fuente: Elaboracion propia.
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https://www.microsoft.com/en-us/download/details.aspx?id=53127

~ |
x |

CD On-premises data gateway

Ha miciado sesidn comao wilson.cruz@upeu.edupe y esta preparado para registrae
la puerta de enlace

Nambre de la on-premises data gateway nueva

HRUPeU

O Agregar a un clister de puerta de enlace eastente - Mas siformacion
Clave de recuperacion (minimo de caracteres: 8)

O Esta clave es necesana pava restaurar la puerta de enlace, por o gue no puede modificarse.
Guardela en un lugar seguro

Confirmar la dave de recupeacan

[ssenen |

Usaremos sta 16Qian para conactar & puerta de enlace ton los serdoos en & nube: South Cantral
US Cambriat la region

Provide retay details By default, Azure Relays are autamatically provisioned

(‘.% Configurar

Figura 102. Configuracién cuenta On-primeses data Gateway
Fuente: Elaboracién propia.

1 %
C;} On-premises data gateway

v La puerta de enlace HRUPeU estd en linea y preparada

Configuracion del para usarse.
Diagnésticos Namero de veesidn de la posta de scdace: 3000 517 Dy 2020)
Fed B trroe miformacon de uso a Miciosof Parn contritur 8 Mema on-prermises
‘ data gatewiry
| Conectores Lewr la declmacion de puvmcidad un lines
| Claves de recupen Logle Apps, Azure Analysis Services  Coual s punita de snlace s Azue
South Central US
Power Apps, Power Automate ‘
South Central US ¥ Listo
Power BI
E0eno precdetamnaco ¥ Listo

Figura 103. Resultado de configuracién On-primeses data Gateway
Fuente: Elaboracion propia.
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Para crear una puerta de enlace con la base de datos PostgreSQL, se
requiere de la herramienta Npgsql, para el caso se descarga la version 4.0.7 y se

instala en la maquina local. El proceso se muestra en la figura 104.

ﬁ Npgsql 4.1.2 Setup

Custom Setup
Select the way you want features to be installed.

Click the lcons in the tree below to change the way features will be Installed

12:] Npgsal Pesformance Counters Installs Npgsql into the GAC and adds
R Nposul GAC Installation i to your machine.config. This is not

the recommendad way to use Npgsql
(use nuget instead)

This feature requires 1562KB on your
hard drive,

Reset Disk Usage Rk | Next Cancel

Figura 104. Instalacion de Npgsql 4.0.7
Fuente: Elaboracion propia.

La configuracion de origenes de datos se muestra en la figura 105, desde
el apartado de configuracion de puertas de enlaces. Para la investigacion el

origen de datos es a través de “HRUPeU”.
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Probar todas las conexiones

Figura 105. Configuracion de origenes de datos
Fuente: Elaboracion propia.

En seguida se asigna los origenes de datos segun corresponda. La
configuracién correcta permite visualizar el estado de conexién, segun se

observa en la figura 106.
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Informacion de : :
Puerta de enlace Departamento ot Estado Acciones
® HRuPeU wilson.cruz@upeu.edu v

Ongenes de datos incluidos en este conjunto de datos

Asignacion
f J | f 0,0,1:54 database™;"'upeuhi A
HR UPaU DB PostgreSQ v
perso Asignacion
04 xlsx"} HR UPsU DataPlanillaCe v

Figura 106. Asignacion de origenes de datos
Fuente: Elaboracién propia.

La cuenta gratuita de Power Bl Service, dispone la actualizacion de
OneDrive cada hora. En la grafica 107 se observa la activacion de la opcion para

la solucion del proyecto de investigacion.

4 Actualizacion de OneDrive

De manera predeterminada, OneDrive actualiza los archivos cada hora ;Desea que sus archives se mantengan actualizados?

Activar

Figura 107. Activacion sincronizacion OneDrive para cada hora
Fuente: Elaboracién propia.

El hecho de haber configurado la puerta de enlace sumado a la obtencién
de datos desde OneDrive, Power Bl Service permite la configuraciéon de la

actualizacion programa segun figura 108, ademas de enviar notificaciones de los

errores de actualizaciéon del conjunto de datos.
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4 Actualizacion programada

Mantener los datos actuaizados
Actvar
Frecuenca de actualizacon | Diaia

fona hararia | (UTC-0500) Bogota Lima, Quite

Hora

2 vipg n v X
{ o 0 v m v X
Azegac otra ba

¥ Enviar notificaciones de los efrores de actualizacién al propietario del conjunto de datos
Eoviar un COMEd 8 as10% USUAIOS & Caso de ertor de s sctunlzatidn

Wilson Cruz X Escriba las direcciones de cormo electronico
Aplica Descartar

Figura 108. Configuraciéon de actualizacion programada
Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se muestra los resultados de la investigacion cumpliendo la
arquitectura de solucién basada en la metodologia de Ralph Kimball, observada en la
figura 19. Comprende la verificacion de los resultados de HR Analytics e
interpretaciones de algunos informes ya disponibles para el usuario final. Importante
mencionar que los resultados estan enfocados a la necesidad del area de Gestion del
Talento Humano y la organizacién, por tanto entiéndase que la informacion es
sumamente confidencial, es por ello que la presentacion de los informes y

interpretaciones en ésta investigacion se hacen de forma general y con data no real.

Los resultados satisfacen los objetivos planteados en la investigacion, asi mismo
atienden y satisfacen las necesidades y expectativas solicitadas por el cliente del
proyecto. Esto reducird ampliamente la intervencién de un profesional de forma manual
en la generacién de informes, lo cual demandaba demasiado tiempo considerable para

la obtencién de informacién.

A continuacion, se presenta los resultados en orden conforme a los objetivos
especificos de la investigacién, ademéas mostrar los resultados construidos en la

solucion HR Analytics UPeU.
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1. Resultados identificar requisitos

En la fase Il de acuerdo con la metodologia de Ralph Kimball, se defini6 los
requisitos de alto nivel del proyecto, en la tabla 8. Fueron establecidos segun la
prioridad considerado por el jefe encargado de Gestion del talento humano, sumado el
tiempo y la complejidad de HR Analytics. En la implementacién de la solucion se

consider6 todos los requisitos en un 100%.

2. Resultados de analizar y modelar las dimensiones

Los resultados se observan en la fase Ill segun la metodologia de Ralhp Kimball
considerado en la investigacion. El analisis y modelar las dimensiones parte de los
requisitos definidos anteriormente en la tabla 8. Se opto en utilizar las soluciones de
Microsoft para analitica de datos: Power Bl una herramienta lider segun el cuadrante
magico presentada en la figura 16. Power Bl Desktop fusionado a Power Query, una
herramienta de consulta y descubrimiento de datos ideal para dar forma y mezclar
datos incluso para crear tablas de calendario para inteligencia de tiempo, como se

muestran en las figuras 21, 22y 23.

El modelo de las dimensiones, para las soluciones de HR Analytics UPeU,
definidas en la tabla 11, se construye en Power Bl Desktop en la vista de relaciones,
una de sus funcionalidades de asociar, definir tipos de relaciones entre las diferentes
tablas (dimensiones). El resultado del procedimiento para: andlisis de asistencia y

analisis de planilla se observan en las figuras 25 y 26 respectivamente.
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3. Resultado de sistemade ETL

El resultado de la implementacion de sistemas ETL se observan de manera
detallada en la fase VIl segun la metodologia de solucidén basado en Ralhp Kimball, de
la investigacion. Un desafio para consolidar los diferentes datos internos y propios del
area, como se observan en las figuras 28 al 35, asimismo recalcar que en la
investigacion se dispone solo algunas informaciones como muestra, no necesariamente

los mas importantes.

Posteriormente el proceso de ETL se realiza con la herramienta spoon de
pentaho de la suite de Pentaho Community. Los procedimientos se observan en las

figuras 36 al 58.

Fue necesario crear 3 vistas en la base de datos, en este caso PostgreSQL, con
el objetivo de preparar la data con los diversos calculos listos para la representacion
grafica mediante la herramienta Power Bl Desktop. Por ejemplo, el resultado que se
construyo el cédigo SQL que consolida informacién del personal como: dias laborables
por el personal, contratos vigentes desde-hasta, tipo de trabajador, horarios del
personal, minutos tardanza, monto descuento del personal, ciclo académico,
justificaciones, renuncias y ente muchos; contiene 1268 lineas de cédigo SQL. Se

observa una muestra del cédigo en las figuras 61 y 62.

Finalmente, el resumen de la construccion del data mart, se observa en la figura

27, con un total de diesi ocho tablas y tres vistas, asignadas al usuario “adminhr”
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4. Implementar el sistema de informacion gerencial HR Analytics
4.1. Resultados paginas de inicio y autenticacién de usuario

En la figura 109, se aprecia la pagina principal de HR Analytics. Segun tipo de

usuario definido en la tabla 17, validara la clave.

Ingrese contrasena

Universidad Peruana Unidn

Figura 109. Pagina principal (home) de HR Analytics UPeU
Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1. Autenticacion de usuario: jefes de area.

La validacion de la clave para el tipo de usuario: jefes de areas, se
muestra en la figura 110. El resultado de ingresar la clave correcta muestra un
icono de color verde, haciendo clic ingresa a la pagina de autenticacion del

segundo nivel como se observa en la figura 111.
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Ingrese contrasena

N

O

Haga clic para ingresac

Figura 110. Seguridad nivel 1 — jefes de area
Fuente: Elaboracién propia.

le

Bienvenido a
HR Analytics

ED

Ingrese Contrasena

Figura 111. Autenticacion segundo nivel, tipo usuario jefes de area
Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 111, el usuario de rol: jefe de area, ingresa usuario y
contrasefia, espera la confirmacion de estado login para ingresar al
informe/dashboard de Asistencia Personal. En la pagina del informe el usuario
visualiza: indicadores de asistencia comparativa de puntualidad de los ultimos
siete y treinta dias; tardanzas de los Ultimos siete y treinta dias; faltas de los
ultimos siente y treinta dias. En otra seccién del informe se observa el porcentaje
de estado asistencia: Puntualidad, tarde, muy tarde y falta. Ademas, la meta de
puntualidad y faltas. Como se observa, el descuesto acumulado de cada
trabajador y el reporte de asistencia detallada por dia: hora entrada, hora salida
y total hora trabajada, con su respectivo color distintivo. Mencionar que todo el
informe de la pagina es dindmico, aplicados por los filtros: Rol usuario, nombre
del personal, filtro de fechas desde-hasta. Toda informacion mencionada se

observa en la figura 112.
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Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.2. Autenticacion de usuario: administrador.

En la pagina principal de HR Analytics UPeU, el usuario de rol
administrador dispone con una clave de combinacion de siete nimeros. El
resultado de la validacién de la clave se observa en la figura 113 donde muestra

el boton “SuperUser”.

Ingrese contrasena

Haga dlic para ingresar

Figura 113. Seguridad nivel 1 — super usuario, administradores
Fuente: Elaboracién propia.

Seguidamente al hacer clic sobre el boton “SuperUser” muestra el
segundo nivel de seguridad donde solicita el ingreso de usuario y contrasefia de
usuario administrador. Cabe mencionar que la validacion es Unicamente para los
usuarios de tipo administradores. Para esta validacién a un usuario se asigna
varias areas (académicos, servicios y administrativos), o se asigna todas las

areas de la institucion. La autenticacion se muestra en la figura 114.
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Figura 114. Autenticacion de usuario administrador
Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente al validad el usuario y contrasefia, muestra la pagina de

diferentes informes segun figura 115.
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Figura 115. P4agina de informes disponibles - HR Analytics UPeU
Fuente: Elaboracion propia.
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La primera opcion del menu “Dashboard Asistencia”, segun figura 115, es
igual a la pagina de informe de la figura 112 anteriormente mencionada; lo Unico

gue varia son los filtros segun privilegios del usuario administrador.

En cada péagina del informe en la parte superior izquierda dispone dos

botones ir a menu principal y salir, segun figura 116.

© (© uPeU Campus Jul. - DASHBOARD ASISTENCIA

Puntualidad ultm. 7 dias Tardanzas ultm. 7 dias Faltas ultm. 7 dias

Figura 116. Opciones de ir al menu principal y/o salir
Fuente: Elaboracién propia.

Como se aprecia en la figura 115, existe una variedad de reportes y
dashboard parte de la solucion HR Analytics UPeU. En la presente investigacion
se presenta algunos de los informes, como se aprecian en las figuras 117, 118 y

119.
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Figura 117. HR Analytics UPeU - Informe de trabajadores
Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.3. Resultados e interpretacion

Como obijetivo principal del proyecto de investigacion: Implementar
Sistema de Informacion Gerencial basado en Analitica de Recursos Humanos
(HR Analytics) para la toma de decisiones en la Gestién del Talento Humano de
la Universidad Peruana Union. No busca més que Unicamente implementar,
poner a disposicion los diversos informes para el usuario final. Por tanto en la
investigacion no se detallan ni responden de manera especifica los resultados
como: qué porcentajes, qué numeros (cantidad), qué area, qué personal, qué
periodos y entre muchas. Se deja a criterio del usuario aplicar filtros. Sin
embargo, de forma general se menciona en la investigacion algunas

interpretaciones:

REPORTE ASISTENCIA UPeU 2018

Figura 120. Asistencia Personal
Fuente: Elaboracién propia

En la figura 120, se presenta la informacion de asistencia entre una fecha
filtrada; en este caso particular se ve que el 75% del personal llegé temprano a
la institucidn, 7% tarde, 13% muy tarde y 5% se ausento (se justifica que este

porcentaje que talvez no maco su asistencia en los biométricos autorizados).
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Figura 121. Filtros y Top 30 departamentos (cantidad de trabajadores)
Fuente: Elaboracién propia

En la figura 121, se presenta la informacion filtros a aplicar para el reporte
deseado: Para este caso por areas, por trabajador y/o fecha especifica. También

se muestra los 30 top de departamentos con mayor cantidad de trabajadores.

Figura 122. Reporte de asistencia Personal
Fuente: Elaboracion propia

En la figura 122, se presenta la informacion de asistencia del personal. Se
puede visualizar la hora de llegada, la hora de salida, y el total de horas

trabajadas en el dia.
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Meta - 9% Puntualidad

33.9%

0% 100.00%

Figura 123. Indicador meta % puntualidad
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 123, se presenta la informacion de porcentaje puntualidad en

un 33.9%, que indica que no logra la meta del 80%. Hay que considerar que el

indicador aplica los filtros seleccionados por el usuario.

Periodo actual (vs. periodo previo)

r

DASHBOARD DE SUELDOS

Desde el 6/12/19 & 4/3/20 (90 dias)

Sueldo Basico del periodo actual

S/ 3.867 iy

+22.8%

Figura 124. Indicador entre periodo actual vs periodo previo
Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 124, se observa el resultado del informe entre un periodo

comparacion, para el caso: Ultimos 90 dias vs 90 dias previos del sueldo de un

trabajador. Se interpreta que en los ultimos 90 dias acumulé S/ 3867.00
superando asi en un 22.8% de los ultimos 90 dias previos. La diferencia es
favorable en un S/ 717.00 ademés de mostrar la informacién de color verde,
indicador positivo.
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Figura 125. Indicadores comparativos entre periodos.
Fuente: Elaboracién propia.

La interpretacion de los indicadores de gestion segun figura 125, se
observa el analisis sobre: puntualidad, tardanzas y faltas de: sea de un
trabajador, area, institucion, filtro entre fechas. Para el caso especifico, los
altimos 7 dias mejoro en la puntualidad de forma positiva. Sin embargo, en
comparacion de los ultimos 30 dias bajé el indicador de puntualidad en un 48%.
De igual forma el andlisis para las secciones de tardanzas y faltas. Los colores
ayudan al usuario percibir la interpretacion instantanea y prestar atencion a los

indicadores sobre todo de color rojo (negativo, alerta).

Marcacian MINAA Marcacian MAXINA TOTAL Colabaradores TOTAL Descusran Desc dtimas 7 dias Desc iltimos 30 dias

00:00 23:56 182 S/ 10.409.76

Figura 126. Indicadores varios de asistencia y monto descuento
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 126, se observa indicadores de: hora marcacion minima 'y
maxima del total de 182 trabajadores, el descuento acumulado entre las fechas
desde-hasta asciende a los S/ 10.409.76. Los indicadores respecto al descuento

en los ultimos 7 dias y 30 dias son negativos en un 36% y 77% respectivamente.
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CAPITULO V

CONLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

La tesis presenta algunos temas relevantes para HR Analytics UPeU. Cabe
sefalar que el alcance de la tesis se limita a solo algunos procesos relevantes ya
mencionadas en los requisitos, dejando asi fuera otros analisis. Ademas, la cantidad de
referencias esta restringida, la disponibilidad de informacién basada en la investigacion
es limitada, asi como la literatura de analitica de recursos humanos. Sin embargo, la
cantidad limitada de informacion confiable que se demuestra es valida, que conduce a

desafios en la construccion de la tesis.

Con la corta aclaracion sobre el alcance de la investigacion, como resultado del
proyecto desarrollado a lo largo de todos los capitulos, las conclusiones respecto a los

objetivos se detallan en los siguientes puntos:

e La primera conclusion, que responde al objetivo principal de investigacion,
podemos concluir que la implementacion de un sistema de informacion
gerencial basado en la analitica de datos de Recursos Humanos, se ha
construido bajo la metodologia de Ralph Kimball el aplicativo “HR Analytics
UPeU” como un aliado estratégico de gestion para el area de Gestion del
Talento Humano y a la alta direccion de la Universidad. Ahora GTH debe

enfrentar los desafios: Disminuir la intuicion y la subjetividad a la hora de
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tomar decisiones. Creemos que permitira al area incrementar su credibilidad,
aportando valor a las decisiones que se tomaran como un acto clave de la

Universidad Peruana Union Filial Juliaca.

Respecto al primer objetivo especifico, a través de las entrevistas se logro
definir los requerimientos. EIl desafio fue mayor como se veia en las
entrevistas mantenidas con el jefe de GTH, se encontraron opiniones
adversas respecto a algunos procesos de gestién y sobre todo dar prioridad a
las necesidades. Sin embargo, fue disminuyendo la incertidumbre conforme
se cumplia los requisitos definidos durante el desarrollo de la solucién. El
estudio del caso es amplio y abarca una complejidad de andlisis. Mas alla de

los beneficios que promete Analitica de Datos.

Respecto al segundo objetivo especifico, la definicion de los modelos
dimensionales fue fundamental el andlisis de los requisitos de manera
minuciosa, reuniendo y consolidando toda la data disponible. En el desarrollo
de la investigacion se definié dos modelos. Primero: para el analisis de
asistencias: académico, administrativo y servicios se opt6é en usar el modelo
copo de nieve. Segundo: para la analitica de datos sobre remuneraciones,
contratos, rotacion y otros de optd en utilizar el modelo estrella. Se puede
considerar que usar dos modelos distintos en la misma aplicacién mantuvo

en cumplir los requisitos definidos en el proyecto.

Respecto al tercer objetivo especifico, se concluye que la creacion del data

mart saco resultados favorables en provecho para la construccion e
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implementacion planteada en la investigacion y crecimiento de la solucion.
Se ha podido lograr la extraccion, transformacion y carga mediante el uso de
la herramienta Kettle. Considerando que es de mejor performance y de
manejo de errores. Desde las distintas fuentes de datos previamente

consolidados se extraer, transforma y se carga a la base de datos relacional.

Con respecto a cuarto objetivo especifico, se concluye que el uso de las
tecnologias de Microsoft, tales como: Power Bl Desktop, Power Bl Service,
Data Gateway on premise y One Drive (todas en su version grautita), nos
permitié la implementacion de la solucion: HR Analytics UPeU. Disponible en
la web, que se actualiza de manera automatica y permanente desde las
fuentes de datos para mantener los reportes y dashboard con informacién
real, esta caracteristica es un plus adicional muy relevante al momento de

consultar informacion para toma de decisiones.

Conclusién adicional en funcion a la aplicacion de analitica de datos, no
necesariamente es complementario de Big Data, es decir que puede estar
presente en empresas sin el nivel de complejidad. De hecho en gran mayoria
de las organizaciones no operan en la gestion diaria con Big Data. Sin
embargo, como vamos concluyendo, en la analitica de datos no siempre
determina respuestas la cantidad de informacion, sino la calidad. Esto

asegurara planes de accion mejores y mas efectivos.
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2. Recomendaciones

Las recomendaciones consideradas sobre la investigacion presentada, se hace

alcance a los interesados, los siguientes:

Realizar una socializacion de los resultados obtenidos en el proyecto de
investigacion, entre los colaboradores del area de Gestion del Talento
Humano y la direccion general de la Universidad Filial Juliaca, con la finalidad
de reconocer los procedimientos mediante una demostracion y definir

posibles politicas que permitan el uso adecuado de HR Analytics UPeU.

Para una mayor seguridad, se recomienda comprar cuentas profesionales de
Power BI Service que conlleva una inversion razonable por tratarse de
informaciones confidenciales de la organizacion. Aunque el cambio no sea
necesario, ya que la solucion de la investigacion contempla la actualizacion
de contrasefa del primer y segundo nivel ademés de combinar mayores
nameros en la clave. Sumar a ello el compromiso y la ética profesional de los
usuarios (jefes de areas y administrativos), cumple las expectativas y

necesidades del cliente.

El area de GTH, para demostrar el impacto en cuestiones de beneficios debe
mantener el proyecto actualizado, asignar un responsable que verifique de
manera periodica el correcto funcionamiento, ademas de sacar backups ya
gue una mala manipulacion puede alterar la informacion de la base de datos
y por cuestiones de seguridad. En nuestro proyecto se utilizd herramientas

gratuitas, por tanto se recomienda continuar con la investigacion de las
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herramientas utilizadas y evaluar su integracion para el mantenimiento y

crecimiento de la solucion.

Como se dio a conocer los resultados del proyecto, no abarca todos los
andlisis de los procesos de gestion de recursos humanos; por tanto, se
recomienda hacer un estudio exhaustivo, analisis profundo y definir los
nuevos requisitos para la version siguiente del proyecto HR Analytics UPeU.
Mencionar que la data mart dispone ya una amplia data, lista para ser
explotada en nuevos proyectos de andlisis, en tales como: Analisis de
sueldos, ayudas, diezmo, vacaciones, rotaciones (altas y bajas) voluntarias e

involuntarias, asistencia del personal académico, administrativo y servicios.

Por ultimo, se recomienda al area de GTH afrontar el desafio, en contar con
un equipo adecuado, que conozca por lo menos sobre las técnicas
matematicas y analiticas basados en los reportes, dashboard e indicadores
presentados en la solucion del proyecto. Ademas, se requiere un nuevo
enfoque para crear nuevos conocimientos en la organizacién, un cambio de
mentalidad y de cultura, personas que se involucren a este enfoque
obtendran mayores beneficios e impactos positivos frente a los desafios

corporativos.
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ANEXOS

1. MAPIC

VARIABLE FACTICA DIMENSIONES INDICADORES
1. Toma de decisiones enla 1.1. Procesos 1.1.1 Retencion de Talento
gestion de recursos 1.2. Tecnologia 1.1.2 Indice de Rotacion.
humanos 1.3. Personas 1.1.3 Absentismo Laboral.
2. Parala mejora continua 1.1.4 Tiempo medio por
de RRHH , contratacion.
Absentismo 1.1.5 Formaciény
Rotacion capacitacion.

1.1.6 Desempefio laboral.

VARIABLE TEMATICA EJES TEMATICOS SUB EJES TEMATICOS

2.1 Analitica de datos

2.2 Indicadores RH
(KPI)

2.3 Inteligencia de
Negocios con
Power Bl

3. HR Analytics

3.1 Metodologia Ralph

Kimball

3.2 Mejora de continua

VARIABLE PROPOSITIVA EJES

PROPOSITIVOS

2.2.1 Dashboard.
2.2.2 KPI
2.3.1 Plataformas / Servicios

SUB EJES PROPOSITIVOS

4. Implementacion de un
Sistema de Informacion
Gerencial
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4.1.1 Disefio de base de datos
multidimensional

4.1.2 Extraccion,
trasformacion y cargado
de datos (ETL)

4.1.1 Desarrollo de dashboard

4.1.2 Desarrollar el Sistema de
Informacién Gerencial

4.1.3 Despliegue de
Dashboard



