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1. INTRODUCCION.

En toda organizacién debe hacer un subsistema de control de
recursos humanos para que sus diversas partes pueden desempefiar su
responsabilidad de linea en relacion al personal. Mientras mayor sea la
organizacion y mas descentralizada sea su estructura, mayor sera la
necesidad de control respecto de recursos humanos.

La palabra control tiene muchas connotaciones y su significado
depende de su funcién o del area especifica en que es aplicada: asi,
puede ser:

- La funcién orgénica de la administracién, como los elementos
de control de la supervisién.

- Medios de regulacién de un individuo u organizacién, como
también las tareas especificas que un “controller” aplica en
una empresa.

- La funcién restrictiva de un sistema para mantener los
participantes dentro de los patrones deseados, como en el
control de la frecuencia y expediente de personal.

En muchos casos, el control es un sistema automatico que
mantiene un grado constante de flujo o de funcionamiento del sistema
total.

E! mecanismo de control detecta cualquier desvio de los patrones
normales y permite ia debida regulacién del proceso.

Segun Sherwin, "La esencia del control es la accion que ajusta las
operaciones a los patrones predeterminados y su base es la informacion
que los gerentes reciben”.



El proceso de control actla para ajustar las operaciones a
determinados patrones preestablecidos, y funciona de acuerdo con la
informacidon que recibe. Esta informacién permite la oportunidad de
accion correctiva que es la base del control. El control permite la toma de
una accién correctiva.

La administracién crea mecanismos para controlar todos los
aspectos posibles de las operaciones de las organizaciones. Junto a otros
usos de los controles de organizaciones, uno es el de la direccién y
medida del desempefio de los empleados por medio de sistemas de

evaluacién del desempeno de personal, como:

Supervision directa.

Vigilancia.

Registros, incluyendo la formacién sobre productos.

Como se puede observar en el siguiente esquema, los sistemas de
informacién y banco de datos pertenecen al subsistema de control de
recursos humanos.

ADMINISTRACION

DE
RECURSOS
' HUMANOS
1(
| ——1 | ] — i
_Subsistema Subsistema Subsistema Subsistema Subsistemas
de -’ < de .. de de de
suministro aplicacién mantenimiento desarrolio control
de de de de -de .
recursos recursos recursos recursos - recursos
- humanos humanos “humanos humanos humanos

* Banco de datos

y sistema de informaciones
*  Auditoria de

recursos humanos

Administracion de recursos humanos y sus subsistemas.
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2. RAZON DE SER DEL SISTEMA DE INFORMACION DE
RECURSOS HUMANOS (SIRH).

La razdn de ser del Sistema de Informacién de Recursos Humanos
es la obtencién, almacenamiento, elaboracion, evaluacién y transmision
de aquellas informaciones:

a) Que sean necesarias para llevar a cabo las funciones
econémicas de personal.

b) Que satisfagan las necesidades de informacién legitimas del
personal de plantilla.

c) Que aseguren el aprovisionamiento de puestos exterior, de
acuerdo a los datos preestablecidos en leyes y decretos.

Para llevar a cabo todas estas facetas de las tareas de informacion,
cada vez son mas los sistemas de informacién de Personal
(Personalinformationsystem PIS) introducidos, tanto en la Economia como
en {a Administracién.

Los SIRH son considerados en la literatura normalmente como
subsistemas de los sistemas de informacién de Direccion (Management-
Informationssystem) como podemos ver en el esquema siguiente:



Urrwelt

Politische Richtlinien

Parsonsi-
P 3
system
Markotng- Firant- und
- Informatons. Rechaungswasen-
3 system Intormations-
5 system
s N
3 Zentrales &
S Menagement- ﬁ
2 T informations- 3
system o
2 " s
3, Matans
S informations- [ wischelis-
system rstem
Fuhrungsstil

Umwent Umwent

Abb. 1 Das PIS als Subsystern des MIS ( Domsch 19755 108)

Das PIS als Subsystem des MIS (Domsch 1975, 108)

Estos sistemas, entendidos como una concepcién integrada de un
detallado sistema de informacién empresarial, deben ponerse a
disposicion aquellas informaciones relevantes para las decisiones de
todas las areas funcionales de la Empresa.

No obstante, al no existir hasta hoy dia ninguna concepcion madura
sobre Management Informationssystem (MIS) (Sistema de Informacion
Directivo) que comprenda completamente todos los elementos de un
sistema de informacidon empresarial, légicamente ordenados, son
desarrollados normaimente sistemas de informacion parciales (mas o
menos independientes entre si y elevadamente integrados.).



Principalmente, éstos son elaborados para areas de tareas
funcionales, como las areas de produccién, venta, suministro, logistica,
financiacién, contabilidad y personal.

Un sistema de informacién de personal es un instrumento
importante (y en grandes empresas totalmente necesario) para la
informacion o reportaje de personal, asi como para la direcciéon del
personal’. Pone a disposicién una considerable parte de aquellos datos
que hacen falta para los analisis y juicios del area de personal.

Casi todas las empresas disponen actualmente de un sistema de
liquidacion de sueldos y salarios protegido con un proceso de datos. Sin
embargo, estos sistemas estdn exclusivamente orientados hacia la
importancia de la liquidacion de cuentas y ofrecen insuficientes
posibilidades para la obtencién de otras informaciones.

Evidentemente, de estos sistemas de cuentas se pueden
seleccionar y listar datos para cada empleado, pero no se puede
equiparar con aquellas variables relacionadas principalmente con los
grupos de empleados (colaboradores). Para la preparacion de
informacidon que pueda elaborarse esencialmente sobre datos de
personal, es necesario un SIRH propio. En este sentido, un SIP es el
vinculo de unién entre las cuentas de personal y el reportaje de personal
(como veremos mas adelante).

La introduccién de un S.I. protegido por medio de ordenadores esta
dirigido, bajo las medidas de racionalizacién en la economia y en los
servicios pUblicos, a desempeniar un papel clave. estos sistemas no estan
ligados a ninguna rama, por lo que pueden ser incluidos, tanto en un
hospital como en la administracién escolar, del mismo modo que la
economia de produccidén, en negocios de transporte o en puertos. Pero,
sobre todo, es en empresas y organizaciones en las que no se cierne a

' Personalinformationssysteme Grinefield, M./Langemeyer, W.: "Entwicklong,

Anwerndung, Nutzen", Wiesbaden, 1991, S. 8-13.

5



determinados departamentos (como por ejemplo, el de personal, ya que
aqui es introducida una pantalla de trabajo), sino en todas las actividades
en las que los datos de personal se mantengan disponibles en el SIRH.

Hay que tener en cuenta que, durante los Gltimos afos, una serie
de cambios decisivos, tanto tecnoldgicos como sociales y legales, han
traido consigo la modificacion y aparicidn de nuevos puestos de tareas
en el area de personal, lo que ha generado nuevas necesidades de
métodos y recursos para resolver este problema. El SIRH de elaboracion
de datos representa un instrumento basicamente apropiado para la
solucién de estas tareas, en las que son comunes los problemas de
obtencién, elaboracién y valoracién de informaciones.

Estos son considerados como un instrumento adecuado y sustuiran
en un futuro préximo el procede manual de la coleccién y evaluacién en
listas, cartas, actas, cuestionarios y demas®.

A través de la planificacion e implementacion, asi como del
funcionamiento del sistema de informacién en el area de personal por
medio de EDU (Elektronische Datenverabeitung).

Aquel que intenta concebir un SIRH, se encuentra inmediatamente
con un nimero de dificiles trabajos preparatorios como*:

* Proceso de datos electrénicos, se conseguira una nueva
dimension cuantitativa de la elaboracion de informacién
empresarial®. En este caso, el contenido principal lo

Meyer-Degenhardt "PIS: auf den Weg zum arbeitsplatzgerechten Meuschen®,
Mambors 1984, pag. 53-54.

% Kilian, 1982, ed. S.1.
Grinefeld/Congemeyer, pag. 9 PP.

Hummel, T./Kadwy, B. Des Einstz von PIS als Instrument des Personalfulorng
und-vewalthung. Muncher, 1986, pag. 1-5.
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constituyen aquellos datos de personal. Es esto ultimo lo que
diferencia este SIRH de otros sistemas de informacién
empresariales.

Investigacién, armonizacién y arreglo del entorno (definicion
y aclaracién de conceptos, guia de cuentas de empleo de
personal, etc.).

Trabajos preparatorios detallado y especializados de personal
(determinacion de la entrada de datos, indagacion de fuentes

de datos, concepcién de salida de datos...).

Publicacién de un cuaderno técnico econémico-empresarial
obligatorio y de datos.

Eleccion de un sistema apropiado de "software” estandarizado
(Sistemas de banco de datos...).

Desarrollo y programacién de aquellos software no
disponibles en el mercado.

Test del conjunto de funciones del sistema.



3. HISTORIA DE LAS LINEAS DE DESARROLLO DEL SIRH.

En primer lugar, una gestibn plasma las ideas de varios
empresarios:

"Lo que pretendo es, que nada dependa de la vida o existencia de
una determinada persona a la que, del mismo modo se le evada
ninguna funcién o conocimiento, de manera que ningun suceso sea
un acontecimiento ajeno al centro ni a la direccion u ocurra sin
previo conocimiento o autorizacién, de modo que en un posible
futuro pueda ser comprobado y estudiado en una oficina de la

administracion central, sin tener que preguntar a "moribundos™®.

(Alfred Krupp en 1984)

"Siempre que se pueda que nosotros hombres demos en nuestro
grupo a cada uno una posibilidad de un propio desarrollo personal,
debemos considerar no sélo lo que estos miembros hayan
aprendido, sino también cémo se puede satisfacer a los hombres,
y de ahf lo que de ellos requerimos: bien capacidades ya existentes
0, en su caso, en necesidad de desarrollo. Cuando nosotros
queremos ésto, es entonces necesario almacenar datos sobre
formacion escolar, estudios superiores, etc... De hecho, sélo se
aportara aquello que permita un mejor cdlculo y cémputo de los
hombres”,

(Profesor D. Peter Lidemann, IBM-Alemania 1971)

Del mismo modo, el Director de BASF, Hans Albrecht-Bischoff, en
una conferencia en 1977, afirmaba lo siguiente’:

® Kiotz, U/Degenhardt, KM. Pag. 57.
7 Koltz, U/Degenharct, K.H. Pag. 58 y sig.
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"Funciones y funcionarios deben ser sustituibles. Estos, al ser parte
interna del todo de la empresa son partes reemplazables y visto del
revés: piezas de recambio. Las piezas de recambio deben ser
ordenables, reconocibles, catalogables y numerables. Lo mas
importante y fundamental en ellas es esto: el numero de
identificacion que indica cémo puede ser empleado. Un hombre,
debido a lo importante que es un ndmero como sefial 0 marca para
una empresa, es en si mismo un ndmero, en este sentido, somos
todos numeros, el ser nimero forma parte de la esencia del hombre
en la era industrial de masas”.

Esta Ultima referencia nos puede recordar al periodo del taylonismo

y la mecanizacién de los hombres con su consiguiente deshumanizacién
Sin embargo, como se esta viendo en las sucesivas reformas estatutarias
de los trabajadores, cada vez cobra méas importancia un hombre en si, y
se rechaza esta simple etiquetacién de la persona. Asi, comienzan a
impartirse en distintas universidades (como en el caso de Alemania y
USA) la ciencia de formacién y desarrollo de personal. Yo personalmente,
me he visto beneficiado con la posibilidad de participar en un interesante
seminario (Personalentwickiung) en Mainz, Alemania, y soy de la opinién
de que éste es un aspecto que tiene cada vez mayor peso en las
empresas.

4.

CONCEPTO DEL SIRH.

Hasta ahora existe poco consenso sobre el contenido y el uso del

concepto de SIRH. Asi, Domsch define un SIRH relativamente amplio y
desde el punto de vista aleman como®

* Un sistema de archivo, almacenamiento, transformacion y
distribucién, ordenado para el trabajo de personal.

® Domsch (1980), pag. 17.



* Con ayuda de medios organizativos y metédicos, incluido
PED (proceso electrénico de datos).

* Bajo la consideracion de la ley de proteccion de datos (Ley
federal en Alemania), las leyes constitutivas de la empresa, asi
como otras leyes, disposiciones, contratos tarifarios y
acuerdos empresariales relevantes.

* Para la disposicién del usuario del sistema empresarial y
extraempresarial.

* Para la realizacion de sus tareas de planificacién, decision,
ejecucion y control.

* De acuerdo con los objetivos econdémicos y sociales.

* Necesitan de informaciones relevantes sobre el personal y el
area del lugar de trabajo.

Este concepto es definido de modo méas compacto por Hackstein
y Koch "bajo un SIRH ... debe entenderse aquella concepcidn orientada
hacia un proceso continuado y formalizado para la obtencién y
elaboracion de informaciones sobre personas que coinciden en un mismo
drea organizativa limitada”.

Por oftro lado, Milder considera como SIRH protegidos
informaticamente aquellos sistemas "... que sobre el desarrolio automatico
de liquidacion de sueldos y salarios, facilitan procedimientos de
elaboracion (estadisticas, valoraciones, evaluaciones) y que del mismo
modo satisfagan las necesidades de informaciones del encargado del
personal y el desarrollo de los sucesos comerciales corrientes, as/ como

° Hackstein/Koch (1975), pag. 1573.
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de las fuerzas de direccién en el drea de personal y otras areas para la
realizacion de las tareas econémicas relevantes de personal™.

Pero no hay que basarse Unicamente en las confusas definiciones
tedricas de tratados cientificos, sino también en los hechos que se
encuentran en la practica. De acuerdo con lo dicho un SIRH es™":

*Una coleccion de datos de personal (en ordenador) susceptibles
en todo momento de ampliacion, que de modo mecdnico, por
medio de programas y aparatos apropiados, son coordinados,
almacenados, elaborados, evaluados, transferidos y vinculados, asi
como también los susceptibles de ser plasmados en pantallas e
impresos, con el fin de tener un uso y control efectivo de las fuerzas
de trabajo humanas".

Junto a éstos, un SIRH puede almacenar también, en aquelios
sistemas de procesadores electronicos de datos, informaciones que
contienen de la empresa datos de personal y a partir de aqui realizar
evaluaciones y valoraciones (manuales y automaticos).

Estos pueden ser, por ejemplo, datos de rendimientos y
comportamientos que son redactados y almacenados durante el trabajo
productivo, bien con maquinas o bien con pantallas en las oficinas.

Los SIRH trabajan mano a mano junto a otros sistemas de
procesadores electrénicos de datos, en los que también se registran
datos relacionados con las personas. Por esta razén se habla también de
SIRH "dispersos”, con lo que la vinculacion de los estados de datos de
personas de las distintas areas de una empresa es comin®.

10 Mdilder, pag. 13.

1

Klotz, U/Meyer-Degenhardt,pag. 53.

12 Kiotz, U/Meyer-Degenhardt, pag. 55-56.
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Por una parte, las considerables diferencias en las definiciones se
pueden fundamentar del siguiente modo:

* Hasta ahora no existe para el SIRH ninguna sistematizacién
Unica que integre el complejo de tareas econdmicas de
personal.

* Algunos autores hablan de SIRH, cuando éstos se apoyan en
un banco de datos y es posible obtener un didlogo de uso
dirigido.

* Otros se inclinan en contra de la dimensién del uso de PED
como criterio técnico de delimitacién para SIRH y acentdan,
como caracteristicas de la definicién, la continuada
formalizacién del desarrolio de ia planificacion y valoracién
econdmica de personal.

Asi, teniendo en cuenta las definiciones de Domsch y Miilders, el
SIRH es considerado como un instrumento de direccién y administracion,
que bajo el uso de la elaboracién de datos lleva a cabo, tanto las tareas
dispositivas como administrativas del area de personal.

Otro punto de vista fundamental para el montaje de un SIRH
depende conjuntamente de la tendencia, en muchas empresa, negocio,
y administraciones piblicas, de la descripcion del lugar de trabajo, asi
como del puesto de trabajo con ayuda de ordenadores (procesadores) ™.

Domsch, M. Pag. 58 y sig.
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5. OBJETIVOS DEL SIRH.

En la literatura se encuentran distintas posturas técnicas y empiricas
para la sistematizacion del establecimiento de objetivos de SIRH; sin
embargo, una cantidad importante de objetivos derivados de la teoria se
caracterizan por su elevado grado de abstraccidn, de modo que la
indagacién empirica de un sistema de objetivos resulta mas
significativa’™.

En 1978, el socidlogo Kilian pregunté (en base a su estudio) a los
directores de personal de 200 grandes empresas alemanas, entre otras,
sobre la consecucién de los objetivos perseguidos con la implantacién
(puesta en funcionamiento) de! SIRH. Sus resultados fueron constatados
posteriormente mediante la encuesta realizada por Miilder en 1981/82 en
20 grandes empresas. Mulder investigd, de modo diferenciado,
fundamentaimente sobre la finalidad de la implementacién de SIRH de los
distintos grupos de interés, como eran: la direccion de personal,
especialistas de elaboracién de datos, el consejo de empresa, asi como
del representante de los intereses de los empleados y los encargados de
persona, como usuarios Ultimos. En el esquema siguiente se representa
el catalogo de objetivos.

14

Domsch, M. Pag. 109.
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Como una puesta en marcha de un SIP se pretende, ademas de
una mejora de la base de informacién para las tareas excesivas de
personal, una racionalizacién de las tareas de la administracién de
personal. Esta circunstancia (estado o intencion) se refleja en todos los
papeles sobre la sistematizacién de un sistema de tareas econémicas de
personal.

5.1. Establecimiento de objetivos.

El tamano y la estructura de una empresa ofrece una gran influencia
en la transparencia del area de persona. Asi, desde esta perspectiva, las
informaciones sobre el desarrollo del empleado, de los efectos de los
cambios legales y tarifarios, asi como el cambio de necesidades de uso
del personal, tienen cada vez més importancia.

15
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De aqui podemos extraer que para que un SIRH sea eficaz, debe

estar orientado a los siguientes fines':

a)  Una preparacién de informacion personal (rapida y flexible)
para:

- Direccién y control de todas las areas funcionales de
politica de personal.

- Produccién de una base de datos para las
comparaciones en el interior y el exterior de la empresa.

- Suministro de datos objetivos para la discusion de las
repercusiones sociales y econdémicas de las medidas de
personal'®:

Direccion de empresa.

Publicidad para satisfacer 1las crecientes
exigencias de importacién sobre los
acontecimientos en personal (regulacién de los
trabajadores suplementarios, reduccion de
necesidades de los empleados, formacion de los
nuevos trabajadores, etc.).

Representacion del empleado (por ejemplo,
informacion del comité de gobierno (de empresa),
repercusion de nuevas leyes, tarifas y reglamentos
de E).

16

Grinefeld, pag. 15-39.
Kadow, pag. 122-123.
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Relacién de trabajadores sobre las medidas
esperadas en el drea de personal.

b) Racionalizacién de la obtencién de informacién mediante el

" reparto de encuestas manuales y de valoracion de datos de

personal. Aqui se encuentran la mismo tiempo la tendencia
hacia una cualidad de datos mas segura y mas elevada.

En relacidon a estas pinceladas del marco de referencia,
anteriormente visto, podemos extraer que un SIRH esta dirigido a cubrir
las necesidades de informacién de muchos y distintos interesados. El
contenido y el entorno de un SIRH depende, por Uitimo de:

- El tamano y estructura de la empresa.

- Las estrategias de personal perseguidas.

- Las facilidades que este sistema debe ofrecer.

- Del despido (gasto) que se pueda permitir de!l presupuesto.

El contorno y el contenido de un SIRH no se puede definir de forma
general, sino que deben establecerse las denominadas fases de accioén
en el marco de referencia, como por ejemplo, para las areas de tareas
para las que un SIRH debe disponer de una base de datos.

Se puede probar la tendencia hacia un SIRH desde comienzos de
la industrializacidn, como se ve en las citas de distintos empresarios. Sin
embargo, este concepto no se habia calificado entonces, ya que fue
difundido por primera vez con la aparicién del ordenador. Desde
comienzos del siglo XX emergen especialmente en las empresas
americanas con la descripcion del "Método Ford" para la direccién
empresarial, un tipo de informacién de personal basado en una detallada
y elucubrada base de datos.

Desde comienzos de los afnos 70, en Alemania (10 anos antes en
USA y algo mas tarde en Espana) es introducido el uso de los
procesadores electronicos de datos en [as ciencias de personal, después

18



de que se hubiera empleado afios antes en las cuentas contables de
sueldos y salarios.

En Alemania, fueron las fabricas Ford (Ford-Kéin) las que por
primera vez introdujeron los “SiRH integrados” (integrietten PIS, “IPIS") en
1969. Sobre todo, determinados métodos de valoracién del lugar de
trabajo, facilitaron el desarrollo de programas de procesadores de
informacion electrénicos para automatizacién de la planificacion del
empleo de personal, como se realizaria desde mediados de los afos
70".

El desarrollo del empleo de sistemas de informacién en el campo
de personal (como instrumento de la administracién de personal y mas
tarde en la fase de ampliacion de direccién de personal) esta vinculado
al ambito empresarial’®. Esta practica que, con el empleo de PED en las
areas de financiacion, contabilidad, produccion y economia de material,
ha ganado experiencia, asi como el desarrolio del area de personal (con
una creciente complejidad de tareas, etc.) han forzado el desarrolio de
sistemas de informacién en el area de personal en la practica®.

Las discusiones econémicas sobre la consecucion de modelos y
concesion, respectivamente, de una base tedrica, se introducen
posteriormente de forma intensiva.

Su desarrollo se caracteriza fundamentalmente por la orientacion
hacia el empleo de preguntas, tanto de tipo legalista (proteccién de datos
y el estatuto empresarial), como de tipo politico-social (discusién general
sobre las repercusiones de las nuevas tecnologias, etc.), que alcanza un
segundo plano al componente econdémico-empresarial de la discusion.

Klotz, pag. 59-62.
Bernard Kadow, pag. 123.
9 Zander/Domisch, pag. 36.
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6. TAREAS DEL SIRH.

La creacion del SIRH requiere una estructuracion detallada de todas
las tareas econdmicas de personal.

Para esto existen en la literatura infinidad de propuestas. Los
estudiosos de las ciencias de personal encuentran el centro de gravedad
de las funciones de personal en las funciones clasicas de personal. Por
el contrario, el catalogo elaborado por ios representantes de la informética
empresarial contiene en su mayoria aquellas funciones que pueden ser
almacenadas por un sistema de procesamiento de datos. Por eso, ias
funciones de tipo dispositivo, sélo seran consideradas de modo
parcial®.

El modelo tedrico-conceptual desarrollado por Domsch contrapone
a las tareas econdmicas de personal divididas funcionalmente, las tareas
relacionadas con el lugar de trabajo.

En el siguiente esquema se puede ver el catdlogo de tareas de
SIRH.

Domsch, pag. 22.
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Ajuste del personal

Funciones de direccién y administracién en el Departamento de Personal
1
Planear Decidir Ejecutar Controlar

u‘_l

Personal Lugar de trabajo

.

Administracién de personal Administracién del lugar de trabajo

Averiguacién de necesidades Averiguacién de las necesidades de

de personal lugar de trabajo

Consecucién de personal Consecucion de lugares de trabajo

¢ Formacién de personal ———————— Mejora del lugar de trabajo

Empleo de personal | Incorporacién de lugar de trabajo

Mantenimiento de perrsonal ——_. Mantenimiento del lugar de trabajo

Despido de personal — Disolucién del lugar de trabajo

Organizaicén de personal _______ Organizacién del lugar de trabajo

Fuente: Domsch; "Aufgaben van PIS" (funciones del SIRH;
(1980), pag. 22.
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Por el contrario, Mulder establece un catdlogo de 49 tareas
parciales diferenciando entre tareas administrativas y dispositivas para
una elevacién empirica del tipo y volumen de proteccion (empleado de
ordenador en el area de los archivadores de personal®.

& Miider, pag. 64 y sig.
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LOHN- UND GEHALTS
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- Flukluat-onsstatistik
Altersaufbaustalistik
8elrigbszugenorighedssial
Stk

- Lohn-uno Gehalissialistix

- Personatkostansialistik
BEARBEITEN VON MELDUN
GEN UND AUSKUNFTEN AN
VESCHIEDENE ADRESSATEN
- Mittedungen an die Mitarpeier
fz 8 voerlorn/
Gehaitsve-anderungen Son
cerzahiungen usw )
Beschemngurgen fUr das
Finanzamt(z 8 Autkieder fur
Lohnsteuerkarten)
Beschewngungen fur die
Soziversicherung

'

Fuente:

AUSKUNFTE UBER MITARBE!-

TER 8ZW ARBEITSPLATZE

EINHOLEN

~ Ablrgge einzeinar Personal

und Arberspiatzdaten miteis

Deskrpfocen

Uberswcht uber offene Stellen

Abfrage von Qualidikations-

merkmgalen

- Persons’suswahinach
besnmmiten erforgerichen
Eigenschatien

ERSTELLEN VON SPEZIEL-

LEN NICHT PERIODISCHEN

BERICHTEN UND STATISTIKEN

- Fuhryagsinformationen durch
Selektion und Verdichtung
statstischer Daign

- Stetienpiar m Argabe de'
beserzren offgnen Stevier

Malder (1994),

-~ ifd Statistik yoer A-bedlsver
drenstund Arbeitszeden lr
gas Statistische Bundesamt, |

- Mittedungen uber die Beschall-

tigung von Schwerbeschadg-

tenfurdas Arbedsami
sonshige Sististikas fur exter
ne Adressslen

D PERSONALDATEN

F

pag. 65.

VEAWALTEN

- Personaidalen e-fgssenbe:
Neueinsteilung

- Personsistammdatenpflege

~ Fuhrung tur Perscnalakte

SQZIALE EINRICHTUNGEN

UND DIENSTE

- Bearbertung von Darlahen und
Behilten

- Altersvorsorgeigistungen’
Beirebsrente

- Belrevung der Reniner und
Pens:onare
Beliriebsarzticher Drenst
Kantiren und Kasirobelried

TEAMINUBERWACHUNG

KONTROLLAUFGABEN

Ablaul von Protezedten

Geburisiage Jubiisen

Arztihche Routineuntersy

chungen

Automaiische Arbeitszerter

fassung

Teiefondatenerfassung

- Anwesenheiskontro'le

'

PERSONALEINSATZ UND
ARBETSPLATIBEWERTUNG
- Arbestspiatzbeschreitung’
-bewertung
Eestetlen von Anforderungs
und Fargxelsprobien
Steflenbeselzungsplarung
- Personalensaizpianung

PERSONALBESCHAFFUNG

UND PERSONALENTWICK-

LUNG

- Analyse fexterngri Arbeits-
mackt-Oglen

- Auswahineuer Mitgrbeier

Schulungsbedarfsermittiung

- Qurchluheung von Verset-
run@s und Umgrusorerungs
maAnahmen
Sysiematische Miaarbeiterte
uﬂe«/ung

MITTEL UND LANGFRISTIGE

PERSONALPLANUNG

- Personsibedarisprognose

- ErrechnungvonKennzahlen
2ur f'a/sonalplanung

- Personalkostenpianung

personalwirtschaftliche Afgaben®.
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Las funciones administrativas (A-F) detallan: ias cuentas de sueldos
y salarios (A), la administracion de datos de personal {D), las estadisticas
de empresa (B) y los Registros Empresariales (E.F.).

La planificacién de personal con sus areas parciales (planificacion
de: necesidad de empleo de personal, etc.), estd vinculada, por el
contrario, junto a la preparacion de documentos de planificacion y
decisidn, a las tareas dispositivas (G-K).

7. ESTRUCTURA DEL SIRH.

La estructura del PIS estd marcada a través de cuatro
componentes®:

- Banco de datos de lugar de trabajo.

- Banco de datos del personat.

- Banco de métodos y modelos.

- Configuracion de equipos y plantillas, como podemos ver en
el siguiente gréfico.

Grunefield/Langemeyer, pag. 47 y sig.
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NUTZER/IANWENDER

MIS Total-System

i

N

[ W]

Personal- und Arbeitsplatz-informationssystem

!

Datenstatonen
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ZantraliDerenirsi
Deatogoetned!
Stapsiverarbetung
etc
Personal-Detentank | | z ________ Arbespiaiz-Datendank
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Tétgheitsberenche
7y ]
Methooden: und
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Fur Gerechnungen,
Ayswartungen,
Statstische Aufoerartungen
elc.
<
Fuente:  Estructura de SIRH (Domsch). 1980, pég. 25.
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La estructura tecnolégica de un SIRH es determinada a través de
la configuracién de la plantilla.

Junto a las unidades aritméticas centrales, se encuentran los
medios de salida, de entrada y de almacenamiento.

Para el cumplimiento de funciones econdmicas de personal, deben
determinarse, en primer lugar, los datos relevantes de un modo compieto
y después, deben ser resumidos a determinados conceptos reglados en
un banco de datos central.

8. BANCO DE DATOS Y SISTEMAS DE INFORMACION.

Un sistema de informacién es un sistema por medio del cual los
datos son obtenidos, procesados y transformados en informaciones, de
manera esquematizada y ordenada, para complementar el proceso de
toma de decisiones. El sistema de informacién recibe imputs que son
procesados y transformados en outputs mediante informes, indices,
fistados, medidas estadisticas de posicidén o de incidencia, etc.®.

Lainformacién reduce las condiciones de incertidumbre. Un sistema
de informacién necesita alguna forma de procesamiento de datos como
un medio de provisién, como podemos ver en el siguiente grafico.

= Heinrich, L. Pag. 77.
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Sisternas
de

* Almacenamienta decisidn, -
| * Recuperacién Informaciones planeamiento
| * Proceso o control |

Retroalirmentacion

Fuente: Chirino 19

El montaje de un sistema de informacion de recursos humanos,
necesita observacion sistematica y andlisis de evaluacién de organizacién
o de sus subsistemas y de sus respectivas necesidades de informacién.
Un sistema de informacidn debe identificar y afectar toda la red de flujos
de informacién y proyectarse en cada grupo de decisiones. Debe hacerse
énfasis en la necesidad de informaciones y no simplemente en el uso de
la informacién, como convencionalmente se hace.

En el fondo, el sistema de informacién es la base del proceso
decisorio de la organizacion. El proceso decisorio puede involucrar la
toma de decisiones capaz de cobijar directamente cualquiera de los cinco
niveles que se mencionan a continuacion®:

- Determinado asunto - problema en un departamento.

- Determina area funcional dentro de un departamento.

- Determinado departamento.

- Determinada division (compuesta de varios departamentos).
- Toda la organizacidn empresarial.

2‘ Reber, pag. 75.
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Sistema de informacién es la red generaimente basada en el
computador que contiene uno o0 mas sistemas operaciones y que permite
el suministro de datos sobresalientes para la toma de una decision y para
implantacidon de cambios. Los parametros deben estar siempre listos a
ser modificados y el sistema debe ser capaz de responder a cambios,
para suministrar informaciones oportunas, precisas y sobresalientes a la
administracién. El sistema de informaciéon de recursos humanos es un
sisterna parcialmente abierto que engloba ciertos tipos de fiujo de
informacion importantes dentro de una organizacién empresarial. Tanto
el ambiente como el proceso organizacional, dentro de los cuales se
localiza el sistema de informacién de recursos humanos, son dindmicos
y exigen que la administracién sea capaz de responder y reaccionar
rapidamente a los cambios, internos o externos, en lo que corresponde
a su sistema de recursos humanos.

8.1. EIl procesamiento de datos.

El término procesamiento de datos, designa la gran variedad de
actividades que ocurren, tanto en las organizaciones, en los grupos
sociales, como entre personas.

Asi, el procesamiento de datos es la actividad que consiste en
transformar determinadas informaciones para obtener otras (las mismas
informaciones) bajo otra forma, para alguna finalidad u objetivo.

El procesamiento de datos puede ser:

1)  Manual: cuando es efectuado manuaimente, se utilizan
fichas, talonarios, mapas, etc., con o sin el auxilio de
magquinas de escribir o calcular.

2) Semi-automatico. cuando presenta caracteristicas de
procesamiento manual aliadas a las caracteristicas de
procesamiento automatico, o sea, cuando se utilizan
maquinas de contabilidad en las que el operador inserta
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fichas o talonarios, uno a uno (lo cual constituye el proceso
manual) y, después de recibir la ficha y los datos iniciales, la
maquina realiza numerosas operaciones consecutivas, ya
programas, sin la intervencién del operador (lo cual constituye
el procesamienta automatico).

’ 3) Automatico: cuando la maquina programada para
determinado conjunto complejo de operaciones desarrolla
totalmente esa secuencia, sin que haya necesidad de
intervencién humana entre un ciclo y los siguientes.
Generalmente, el procesamiento automatico de datos es
hecho por computadores.

8.2. Banco de datos en Recursos Humanos.

El banco de datos es un sistema de aimacenamiento de datos
debidamente codificados y disponible para el procesamiento y obtencion
de informaciones. La eficiencia de la informacidn es mayor con el auxilio
del banco de datos, ya que los datos légicamente interunidos permiten
una actualizacién y procesamiento integrados y simultaneocs, lo que
reduce inconsistencias y errores ocurridos por archivos duplicados.

Es comin que haya varios bancos de datos relacionados
légicamente entre si por medio de un software que ejecuta las funciones
de crear y de actualizar archivos, recuperar datos y generar informes.
Habiendo necesidad de un control especial porque varios programas de
usuarios diversas pueden tener acceso al banco de datos®.

En el area de recursos humanos, el banco de datos puede obtener
y almacenar datos respecto de estratos o niveles de complejidad, como
vemos en el siguiente cuadro:

Grinefeld/Langemeyer, pag. 33 y sig.
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Entrada Salida

Entrada Ehniz Salida
AP A . B %
_Seleccionar, evaluar [ ey Unidad de |
Unidad de " Anglizar decisién
decisién y - e F-tr AN
Codificef-transmitir Sy
. fuentes . RS NS ’ fuente
o s pone [l
A

i 2 i & iy Al

v

Datos rechazados

Fuente: Alberto de Olivera Lima Filho.

Muchas veces, para la actualizacién de datos individuales de sus
empleados, ciertas empresas utilizan censos profesionales periédicos.

Los datos que se suelen tomar del empleado son:
1)  Datos sobre cada cargo, que incluyen:

- Nimero de ocupantes.

- Fecha de admision de cada ocupante.

- Salario individual de cada trabajador.

- Seccién donde esta ubicado.

- Salario medio, minimo y maximo.

- Salarios anteriores.

- Rango salarial.

- Datos sobre rotacién de personal por cargo, con los
motivos de desvinculacion.
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2)

3

Datos sobre cada seccién/sector/departamento/divisién de
la empresa, e inclusive elementos peridédicos como:

- Situacién de vacaciones de los empleados.

- Situacién del efectivo en cuanto a los cargos ocupados,
salarios y evaluaciones de desempefio.

- Solicitudes de empleados.

- Salidas de empleados.

Datos generales sobre la organizacién, que incluyen:
- Acuerdos sindicales sobre compensaciones de dias de
fiesta o de vacaciones colectivas.

- Reajustes salariales espontaneos.
- Situacion de beneficios sociales.
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NOMBRE.
APELLIDO.

SEXO.

ESTADO CIVIL.

FECHA DE NACIMIENTO.

LUGAR DE NACIMIENTO.

PAIS DE NACIMIENTO.

NACIONALIDAD.

Ne DE CEDULA DE CIUDANANIA.
NOMBRE DEL PADRE.

NACIONALIDAD DEL PADRE.

NOMBRE DE LA MADRE.

NOMBRE DEL CONYUGE.

GRADO DE INSTRUCCION.

CURSQ DE SEGUNDO CICLO

CURSO SUPERIOR.

PROFESION.

CEP.

BARRIO.

CIUDAD.

ESTADO.

Ne DE REGISTRO DE EMPLEADOS.
CARTERA DE IDENTIDAD RG.

CARTERA DE IDENTIDAD DATA.
CARTERA DE IDENTIDAD - ESTADO EMISOR.
FECHA DE LLEGADA AL BRASIL.

Ne RG. CARTERA MODELO 19.

Ne DE HIJOS BRASILEROS.

Ne DE DEPENDIENTES.

CARTERA PROFESIONAL N2,

CARTERA PROFESIONAL SERIE.
CARTERA PROFESIONAL - FECHA EMISION.
CARTERA PROFESIONAL - ESTADO EMISOR.
EMPLEO ANTERIOR.

TITULO DEL LECTOR POR ZONA.
TITULO DEL LECTOR POR SECCION.
TITULO DEL LECTOR - FECHA EMISION.
TITULO DEL LECTOR - ESTADQ EMISOR.
CERTIFICACION MILITAR Ne.
CERTIFICADO MILITAR SERIE.
CERTIFICADO MILITAR CATEGORIA.

Ne CIC.

PIS Ne.

FECHA DE CENSO.

CODIGO DEL BANCO - PIS.

N2 AGENCIA DEL BANCO - PIS.

FGTS FECHA DE OPCION.

FGTS FECHA DE LA RETRACTACION.
FGTS CODIGQ DEL BANCO.

FGTS N DE AGENCIA DEL BANCO.
CODIGO DEL SINDICATO.

AFILIACION AL SINDICATO.

SALARIO CODIGO DEL BANCO.

N2 AGENCIA DEL BANCO.

CUENTA DEL FUNCIONARIO.

FECHA DE ADMISION.

SOCIO DEL CLUB.

Fuente: Alberto Coronchino.
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8.2.1. Caracteristicas del banco de datos.
Las caracteristicas de un banco de datos son:

- La ausencia de redundancias continuadas (es decir, cada
elemento de datos debe ser empleado sélo una vez).

- Muttiple utilidad, es decir, los datos deben ser utilizables para
los distintos usos funcionales relevantes.

- Disponibilidad: lo que significa en cualquier momento debe
ser directamente intervenible.

- Flexibilidad estructural: el complejo de datos debe ser
ampliable.

- Independencia del almacenaje, es decir, el lugar y el modo de
aimacenar fisico no debe influir a la utilidad Idgica del usuario.

La organizacién de datos y banco de datos econdmicos de personal
posibilitan su interrogacién y vinculacién conforme a cualquier estructura
légica.

9. PLANEAMIENTO DE UN SISTEMA DE INFORMACION DE R.H.

Segun Coronchino ‘el sistema de informacion es un conjunto de
elementos interdependientes (subsistemas), Iégicamente asociados, que
interunidos generan informaciones necesarias para la toma de
decisiones".

Como ya hemos visto, la elaboracién de un sistema de informacién
debe tener en cuenta el concepto de ciclo operacional utilizado
tradicionalmente en contabilidad. Este concepto del ciclo operacional
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localiza cadenas de eventos que se inician fuera de la organizacién,
engloban una cadena principal de la organizacién y terminan en un punto
externo a la misma organizacién. Con lo que se evita el riesgo de
proyectar un sistema de informacién apenas para una parte de los flujos
de informacion.

Los antiguos sistemas tradicionales de informacion constituyen
sistemas cerrados que abarcan todos los flujos importantes de
informacidn, dentro de una organizacién empresarial.

La administracidon por sistemas trata de establecer "un conjunto
programado de reglas de decisién" que deben aplicarse en un gran
volumen de tipos repetitivos de transacciones. Especificadas estas
normas, los subordinados podran utilizarlas en las actividades diarias.

La administracién por sistemas se apoya en el planeamiento e
implantacién de un sistema operacional y de un sistema de
informacién®,

9.1. EIl sistema operacional.

Un sistema operacional es "una red integrada de flujos de
informaciones, basada en el computador que representa un conjunto
significativo de las actividades de la empresa”. El sistema operacional
posee entradas, por medio de las cuales las informaciones son
transmitidas por cintas magnéticas, tarjetas perforadas, cintas perforadas,
discos magnéticos, efc.

Las salidas de un sistema operacional incluyen: documentos e
informes, tarjetas perforadas, cintas magnéticas o perforadas, discos
magnéticos, etc. En el sistema operacional no existe ningdn flujo de
informacién que regrese a la entrada, o sea, que no hay
retroalimentacion.

* Milider, K., pag. 47 y sig.
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Los sistemas operacionales de recursos humanos tienen su origen
en la integracion de programas relacionados de computacion. Como un
sistema operacional de personal que surge de la integracion de tres
programas de computacidn interrelacionados, como:

- Un programa de computador para elaborar la némina.

- Un programa de computador para el registro y centro de
personal.

- Un programa de computador para la evaluacién del
desempenfio del personal.

Estos tres programas de computador son integrados en el nuevo
sistema, que debera servir para la ejecucion de las siguientes actividades:

- Leer la entrada com(n a los programas anteriores -las tarjetas
de cumplimiento de cada empleado-.

- Procesar estos datos.

- Almacenar los datos seleccionados para la ndémina.

- Almacenar los datos seleccionados para los informes de
costos y de contabilidad.

- Almacenar los datos seleccionados para informes adicionales.

Asi, un sistema operacional es la red integrada de programas de
computador, cerrados y auténomos, capaces de responder a entradas
comunes. Los sistemas operacionales no permiten cambios rapidos en
los pardmetros o variables.

La principal caracteristica del sistema operacional es la capacidad
perpetua de manejar un conjunto de operaciones de determinada manera.

E! nacleo del sistema operacional es el conjunto de programas del

computador o del equipo apropiado que se encarga del procesamiento
de datos transmitidos por intermedio del sistema.

35



9.2. Fuentes de datos.

Un sistema de informaciéon de recursos humanos, utiliza como
fuentes de datos elementos suministrados por”’:

* Banco de datos de recursos humanos.

Reclutamiento y seleccién de personal.

Entrenamiento y desarrollo de personal.

Evaluacién del desempeiio.

Administracion de salarios.

* Registros y controles de personal, respecto de fallas, atrasos,
disciplina, eftc.

* Estadistica de personal.

* Higiene y seguridad.

* Respectivas jefaturas.

* X *

»

Asi, se obtienen datos e informaciones a nivel del empleado, del
ambiente organizacional, del ambiente externo (trabajo, exigencias y
restricciones legales, eic.) y del macroambiente (coyuntura econdmica,
politica, etc.).

Algunos datos son recogidos por el Sistema de Administracién de
Recursos Humanos, para la evaluacion y el diagndstico de la fuerza de
trabajo, objetivando decisiones. Algunos datos son tabulados y
presentados en forma de investigacion, analisis y seguimiento para fines
de caracterizacién, como es el caso de las investigaciones salariales y de
beneficios sociales. Otros son almacenados por el banco de datos para
posterior recuperacion y proceso de descripcion, como se ve en el
cuadro de la pagina siguiente.

z Kadow, B. Pag. 21, con Flotz, U. Pag. 14-15.
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LA ORGANIZACION Y LA INFORMACION

fnformaciones

externas
,‘4' -------- ala--—-——--- >/
H organizacion K
/ /
{ ]
I —71%
1 NIVEL ESTRATEGICO !
1 g Sistema
] informativo
Sistema : gerencial
. . N i
informativo NIVEL DE CONTROL :
global )
b e e N 1
]
i
i NIVEL OPERATIVO
’ 14
! 1
/' Informaciones !
] internas !
e dela ~———-- -/
organizacion

Por otro lado, las informaciones pueden ser dirigidas al nivel
estratégico, al de control o al operativo, respectivamente, ya sea que se
refieran a decisiones, acompafamiento y control o a la ejecucion. Un
ejemplo de informacién como un sistema y sus objetivos puede verse en

el siguiente esquema:
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Intormaciones

[ 1

Procesamiento

Objetivos

.

\
Investigacion del mercado
de recursos humanos
Analisis y descripcién de
cargos

Banco de datos
Evaluacidn y clasificacion
de cargos

Organigrama de cargos

Reclutamiento
Seleccidon
Entrenamiento

y desarroilo
Administracién de
salarios

Beneficios sociales
Plan de carreras
Higiene y seguridad

Adecuacidn, estabilidad
@ integracién de los
recursos humanos

8 la organizacién
Recompensas y
motivacion

Desarroilo de los
recursos humanos
Desarrollo organizacional

Anélisis
organizacional

Técnicas
operacionales

iig

Resuitados

Fuente:

objetivos’, pag. 33.

Dies, "Las informaciones como un sistema y sus

La utilizacién de informaciones como base del proceso de toma de
decisiones, requiere de un cuidado planteamiento, ya que el proceso de
fa informacién y su relacién con la organizaciéon usuario, abarca

problemas como?®:

1)  Relaciones entre la especificacion del sistema y las metas y
objetivos de la organizacidén. Toda organizacién existe para
cumplir un propdsito. Los sistemas de informacién tendran
significado solamente cuando pretendan un propdsito

importante a los objetivos organizacionales.

Heinnch, L./Pils, M., pag. 74 y sig.
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2) Relaciones entre la estructura del sistema y la estructura
organizacional. Los sistemas de informacién solamente tienen
sentido cuando hagan parte, de alguna manera, de la
organizacion. En otros términos, los sistemas de informacién
y la estructura organizacional son problemas inseparables.
Los sistemas de informacién interactdan, con mayor o0 menor
intensidad, con las personas de la organizacién en todos sus
niveles y proporcionan medios adecuados para la toma de
decisiones.

10. SIRH: PRACTICA VERSUS TEORIA.

10.1 Posicién de la practica.

En las empresas, el desarrollo y el empleo de SIRH fue puesto en
funcionamiento de modo forzado, bajo la premisa de necesidades de
sustitucién en el area de la administracién de personal. Junto a un sin
nimero de objetivos individuales aislados, se encuentran las siguientes
exigencias®:

- De una estructuracién de SIRH orientada hacia necesidades
interdisciplinarias e individuales.

- El uso de los potenciales racionalizadores empresariales
existentes.

- Un empleo sencillo, flexible y seguro en el futuro de SIRH.

- La consideracion de los intereses individuales de los
empleados (componente social).

» Kadao, pag. 123-124.
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La utilidad del campo de tareas dispositivas se encuentra en un
segundo plano y no supone ningln criterio de decisién en la planificacion
y desarrollo de un SIRH®.

Especiaimente se integran una serie de restricciones entre los
parametros de decisiones significativas, ya que su consideracién supone
un elemento sustancial para la ejecucion eficaz de las medidas
reorganizativas. Estas restricciones son:

- Legales (acuerdos, protecciéon de datos).

- Econdmicos.

- Empresariales (reflexiones de rentabilidades en forma de
costes, usos y andlisis, etc.).

10.2. La posicién de las Ciencias Empresariales.

Mientras que la practica se limita al desarrollo y el empleo de
sistemas de informacién (parciales) administrativo y sélo esporadicamente
tiene en cuenta la ampliacién del uso dispositivo, los esfuerzos de las
ciencias empresariales {como area parcial de la ciencia) se caracterizan
por tener un curso de desarrollo opuesto®.

En un principio, se encuentra en primer plazo el desarrollo detallade
y complejo de la estructura de informacion empresarial para SIRH
considerablemente integral y su integracién en el denominado MIS
(Management Informations System) o sistema de Informacién de
Direccidn.

Las ciencias de Economia de Empresa se centran en el area
funcional relacionada con la consecucién de soluciones parciales (PIS

i Kilian, 1982, b), pag. 35.

3 Kadow, pag. 124.
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como sistema de informaciones auténomo). Entre otros establecimientos
de objetivos, que ampliaré mas tarde, se encuentran®:

- El desarrolio de un marco de referencia para el trabajo de
personal protegido con PED (Domisch 1980).

- La adaptacién de instrumentos econdémicos personales a las
condiciones técnicas de PED.

- E! desarrollo y adaptacién de una propia instrumentacion para
la obtencién de informacion.

De aqui, podemos destacar que las discusiones econdmico-
empresariales en relacién con el SIRH, se orientan hacia una factibilidad
tedrica y conceptual, de modo que los elevamos complejos provocan
SIRH detallados para la solucién de funciones econdmicas de
personal®.

En este sentido, se trata, en primer lugar, de un problema de
ausencia de coordinacion, por lo que deberian tomarse medidas que
permitieran un trabajo conjunto cooperativo. También, en cuanto a estas
discusiones, existe la posibilidad de soluciones con la, hasta ahora,
limitada participacién de los representantes expertos de ciencias en
proyectos préacticos concretos™.

El valor practico de la separacién en tareas o funciones de tipo
administrativo y dispositivo, debe ser puesto en duda®.

8 Klotz, pag. 59-62.

% Kadow, pag. 126.

3 Stahele, pag. 462. PP 1991 Shtlg.
s Mulder, 1984, pag. 153.
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Ademas, se pueden introducir los SIRH que se hayan obtenido de
las confrontaciones de afirmaciones tedricas y de los estudios de
determinados casos.

Mientras, se desarrollé en la practica un sistema hecho a medida,
orientado hacia las necesidades del area de Administracién de Recursos
Humanos, que basé el centro de gravedad del desarrollo cientifico en las
posibilidades de utilidad dispositivas.

En el siguiente esquema podemos ver la contraposicién entre la
teoria y la practica:

Desde principios Desde mediados
de los afios 60 de los afios 70
r ) —
MIS Basado en la técnica, . Emplco de personal
. {Management Informt Systeme) ' desarrolla conceptos { aulomatizado

l 0 S.1. de Direccion .

e

-
EiRHé

.
/ T

——— - |
: ’—;istema de contabilidad Basado cn la Prictica. ! Sistema de fichero de datos |
i |  computarizado desarrolia conceplos f Empresasriales, informéti- |

| { camente protegidos !
—

‘ Desde principio dc

los anos 60 Desde mediados de los

afios 70

i
|
|
i

Fuente: Clasificacion de los tipos de modelos conceptuales
de salida (Kolz, pag. 60).

42



11. BIBLIOGRAFIA.

* Domsch, M. Personalinformationssysteme. Instrumente
der Personalfihrung und
Personalverwaltung, in SCS. Hamburg,

1972.
* Drumm, H.J.
Scholz, CHR. Personalplannung. Bern-Stuttgart, 1983.
* Dies Betriebsinformatik im Personalbereich. Die

Plannung Compitergestiitzer PIS.
Sirzburg-Wien, 1983.

* Ders/Domsch, M. Information im Personalbercich. Dortmund,
1981.

* Franz, A. PIS und Betriebsverfassung. Koin, 1983.

* Ders Betzebsvereinbarungen zur Einfiihrong

und Nutzung vot PIS, in Jobs. F./Samland.
Stuttgart, 1984.

* Fotz-Emz. J. Human value management. Jossey Bass
Publishers, 1990.

* Griinefeld/Langemeyer PIS: Eutwicklung, Anwendung, Nutzen.
Wiesbaden, 1991.

* Garcia Echevarria, S. Management de Recursos Humanos y
Sistemas de Informacién. IDOE, n® 172.
Universidad de Alcala de Henares. Enero,
1991.

43



Garcia Echevarria, S.

Garcia Echevarria, S.

Garcia Echevarria, S.

Heinrich, L.
Pils, M.

Hentschel, B.

Hentschelm, B.
Wronka, G.

Jauten, J.H.

Los Recursos Humanos en la empresa,
hacia una nueva cultura corporativa.
IDOE, n? 191, Universidad de Alcala de
Henares. Agosto, 1992.

Exigencias de la Direccion de los
Recursos Humanos a los Sistemas de
Informacién en la Empresa. IDOE, n2 176.
Universidad de Alcald de Henares. Mayo,
1991.

Los sistemas de Informacion de personal
como base para la planificacién de
Recursos Humanos. IDOE, n2? 177.
Universidad de Alcald de Henares. Junio,
1991.

Das Aufgabensystem von PIS, in Reber.
Stuttgart, 1979.

Neue Einflussgrossen fiir Betribliche
Personaldatensysteme aufgrund
gesetzgebeirscher Aktivitaten.

Personalinformationssysteme in der
Diskussion. Kéln, 1983.

Report. PIS der Computer wird zum
Herschaftsinstrumment. Stuttgart, 1986.



Hummel, T.
Kadow, B.

Klotz, N.
Meyer, K.

Lucas, H.C.

Meyer-Degenhardt, K.

Milder, W.

Reber, G.

Stachle, W.H.

Thevenet, M.

Der Einsatz von PIS als Instrument der
Personnalfirhrung und-verwaltung im
Hochschulschriften zum Personalwesen.
Minchen, 1986.

PI1S: auf dem Weg zum
arbeitsplatgerechneter Menschen.
Hamburg, 1984.

Sistemas de Informacion. Paraninfo, 1984.

Was sind PIS - Aufbau und
Funktionsweise. Hamburg, 1984.

Organisatorische Implementierung
computergestitzer PIS -
Einfihrungsprobleme und
Lésungsansatze. Berlin-Heidelberg-Tokyo,
1984.

Personalinformationssysteme.  Stuttgart,
1979.

Management. Stuttgart, 1991.

Audit de la Culture d’entreprise. Les
E'ditions d’organisation, 1986.

45



