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RESUMEN

En la presente investigacion se desarrollé el estudio de un sistema de gestidn de recursos humanos
via web que tuvo como finalidad mejorar los procesos de integracion y desarrollo profesional en la
empresa Kiva Network de la ciudad de Trujillo. Para el levantamiento de informacidn se realizaron
entrevistas, considerando como muestra de estudio al director ejecutivo y los cinco colaboradores

de la empresa.

Como metodologia de desarrollo de sistema se considerd la XP, la misma que contiene cuatro fases
obteniendo como resultados las Historias de Usuario, Tarjetas CRC, Test de Funcionamiento de

codigo implementado y las pruebas del sistema.

Ademads como método de analisis de datos se consideré la prueba T de diferencia de medias, dando
como resultado la reduccién de tiempo en la realizacidon de requerimiento de personal en 67%,
también se redujo el tiempo de publicacion de convocatorias en 50%, ademas se redujo el tiempo
de evaluacion de postulantes en 72% finalmente se redujo el tiempo de identificacion de
necesidades de capacitacion en 59%. Se concluyd que la solucion propuesta mejoré

significativamente los procesos de integracidén y desarrollo profesional en la empresa Kiva Network.

Palabras claves: Sistema Via Web, Gestidn de recursos humanos y sistema de gestidon de recursos

humanos.
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ABSTRACT

This investigation had as general mission to develop a system of human resources management via
web to improve the processes of integration and professional development at Kiva Network
Company in Trujillo city. The information was got by interviewing the CEO and the five employees

of the company.

Development methodology was XP system, it contains four phases, and at the end the results

obtained are user stories, CRC cards, Implemented function test code and the system testing.

In addition as a method of data analysis "T-test mean difference" was considered, resulting in
reduction of time reduction of time making staff requirement by 67 %, the time of calls was reduced
by 50 %, also evaluation time of postulants was reduced by 72%, finally it reduced time to identify
training needs by 59%. It concluded that the proposed solution significantly improved integration

and professional development in the company Kiva Network.

Keywords: System via Web, HRM (Human Resources Managements), Human resources

management system.
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INTRODUCCION

Tradicionalmente, los empresarios han considerado a los colaboradores por sus resultados
en la cadena productiva y sélo se les valoraba por su eficiencia técnica. Se les trataba como
a un factor productivo mds, al que no se tenia la necesidad de hacerle sentir valorado en

la empresa.

Los constantes cambios en las que se ven envueltas las empresas, han permitido
considerar a sus colaboradores como su principal clave de éxito. En esto su lucha se basa
en atraer, seleccionar y retener a las personas mds competentes para cada
responsabilidad y de manera oportuna; que tengan la formacién suficiente con las que se
podran crear productos e ideas que permitan a las empresas superar exitosamente a sus

competidores.

Las empresas exitosas utilizan como recurso estratégico de gestién al talento humano,
direccionandolo al logro de sus objetivos o escenarios futuros esperados; cabe resaltar
que el aumento de la productividad de una empresa no se basa en obtener lo Ultimo de la
tecnologia que pueda ofrecer el mercado, sino capacitar, fortalecer y motivar al personal
en la utilizacién adecuada de los recursos empresariales. Y es que una empresa enfocada
en el desarrollo profesional de sus colaboradores tiene dos ventajas competitivas
importantes: tener fortalecida su estrategia de negocio y ser atractiva para profesionales

muy bien calificados que buscan crecer.

La obligacién de cumplimiento de los procesos internos de las empresas, hace que tanto
colaboradores como las mismas empresas descuiden cuestiones relativas al desarrollo
profesional; un descuido que tiene consecuencias negativas para ambas partes. Desde la
perspectiva de la empresa, la falta de ayuda en la planificacion profesional puede provocar
el desinterés de los colaboradores por cubrir los puestos vacantes y sentimientos de no

estar valorados por la empresa.

La busqueda de los mejores profesionales representa una dificil mision, reclutar a los
mejores candidatos, pues en una convocatoria no todos los postulantes cumplen con los

requisitos solicitados. “Ante esta situacidn nos preguntamos ¢Como pueden las empresas
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hacer frente a la realidad de hoy y a la vez prepararse para la realidad de mafiana? la
respuesta es clara, combinando estrategias de reduccion de costos con un proceso de

contratacion optimizado basado en Internet”. (LARA, 2013)

Segln lo que se ha mencionado se genera la necesidad de implementar un sistema
desarrollado en ambiente web que procesa, almacena y distribuye informacién para
apoyar los procesos de toma de decisiones y de control de recursos humanos, ofreciendo
la posibilidad a los gerentes y trabajadores del conocimiento a analizar problemas vy

visualizar temas complejos. (L. Dolan, y otros, 2007)

Como base tedrica se ha considerado a la investigacion titulada “Propuesta de mejora del
proceso de reclutamiento y seleccién en una empresa de construccién e ingenieria” cuyo
autor es (Castellano de la Torre Ugarte, 2013), tambien la investigacion denominada
“Disefio de un sistema de capacitacion integral para el area del Call Center en la empresa
Movistar, por Neutral Global Logistics de la ciudad de Quito” cuyo autor es (Piedra CH.,
2012). Su aporte a mi ivestigacion se basa en el estudio de los procesos que se ha

considerando mejorar en la empresa Kiva Network.

Otra de las investigaciones titulado “Disefio del proceso de Reclutamiento y Seleccion de
personal, basado en el modelo de competencias, para el departamento de Capital Humano
de Pepsico/Frito Lay (Chamorro Vizcaino, 2010)”, donde el investigador disefié el proceso
de Reclutamiento y Seleccion de personal, basado en el modelo de competencias para
ayudar a mejorar los procesos del area e incrementar el nivel de satisfaccién de los
usuarios finales y mejorar la productividad del personal. Su aporte se basa en los tiempos

gue debe durar cada proceso, el cual coincide con la presente investigacion.

El éxito del sistema de gestion de recursos humanos se basa en la simplificacion de las
actividades de apoyo a las decisiones de gestidn y presentacion de informes en el menor
tiempo posible, en una administracién eficiente de los recursos humanos lo cual maximiza

la eficacia y minimiza los costos de contratacidn.
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Existen muchas herramientas tecnolégicas, las cuales servirdn de instrumento al
investigador para realizar el desarrollo del sistema informatico propuesto.

Las tecnologias existentes para el desarrollo de paginas web son: PHP, ASP, ASP.NET, JSP,
Python, Ruby, etc. asi como también diversos gestores de base de datos libres: MySQL,
PostgreSQL, Firebird, etc; y diversos gestores de base de datos propietarios como:

Microsoft SQL Server, Open Access, etc.

Ademds, hacer uso de esta actual tecnologia permitird que exista un mejor manejo de la
informacidn, que implicara mejorar la toma de decisiones en la organizacion y asi obtener

mejores ventajas competitivas ante el mercado actual.

Mediante el desarrollo del sistema de recursos humanos via web, permitird que la
empresa optimice sus principales tareas, mejorando el tiempo de analisis de informacidn
con el soporte del sistema que se implementara, facilitando el retorno de la inversion de
tiempo y esfuerzo en la produccion del sistema, de igual forma la inversién en el
licenciamiento de la plataforma a utilizar para el desarrollo de esta investigacion no tiene

costo, lo que le facilitard la adopcion de la solucidn en la empresa.

El sistema sera una herramienta flexible en el drea de recursos humanos, puesto que
ayudard a mejorar los procesos de integracion y desarrollo profesional de los
colaboradores de la empresa, mediante la reduccion de los tiempos que toma cada

proceso con el fin de generar mayor competitividad y calidad de trabajo.

El sistema de gestion de recursos humanos via web serd una herramienta indispensable
ya que esta alineado a los procesos que se llevan a cabo dentro de la organizacion el cual
permitird automatizar muchos aspectos de la gestién de los recursos humanos, con la

doble ventaja de reducir la carga de trabajo en cada proceso.
A continuacidon se dan a conocer fundamentos tedricos necesarios sobre los cuales se

sustenta la investigacion, los cuales haran posible el mejor entendimiento, comprensidny

desarrollo del mismo.
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Para comprender la investigacion es necesario conocer ¢Qué es un sistema web?. Segln
(Roldan Martinez, 2010) sefiala que son aquellos que estan creados e instalados no sobre
una plataforma o sistemas operativos. Sino que se alojan en un servidor en internet o
sobre una intranet (red local). Su aspecto es muy similar a paginas web que vemos
normalmente, pero en realidad los “Sistemas Web” tienen funcionalidades muy potentes

que brindan respuesta en casos particulares.

Los sistemas web se pueden utilizar en cualquier navegador web (Chrome, Firefox, IE, etc.)
sin importar el sistema operativo. Para utilizar las aplicaciones Web no es necesario
instalarlas en cada computadora ya que los usuarios se conectan a un servidor donde se

aloja el sistema.

También es necesario conocer que es é¢gestion de recursos humanos? Segun (L. Dolan, y
otros, 2007) Es la capacidad de mantener a la organizacion productiva, eficiente y eficaz,
a partir del uso adecuado de su recurso humano. El objetivo de la gestién de recursos
humanos son las personas y sus relaciones en la organizacidn, asi como crear y mantener
un clima favorable de trabajo, desarrollar las habilidades y capacidad de los trabajadores,

que permitan el desarrollo individual y organizacional sostenido.

Partiendo de las dos definiciones anteriores se puede definir Sistema de Gestion de
Recursos Humanos segun (L. Dolan, y otros, 2007) Es un sistema desarrollado en
ambiente web que procesa, almacena y distribuye informacién para apoyar los procesos
de toma de decisiones y de control de recursos humanos, ofreciendo la posibilidad a los
gerentes y trabajadores del conocimiento a analizar problemas y visualizar temas

complejos.

También es necesario conocer que el sistema de recursos humanos esta conformado por
cinco sub sistemas; para el desarrollo de esta investigacion se consideré dos subsistemas,

el subsistema de integracién y desarrollo profesional.

En el subsistema de Integracién segun (Chiavenato, 2007) afirma que los procesos de

integracion se relacionan con el suministro de personas a la organizacion. Son los procesos
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responsables de los insumos humanos y comprenden las actividades relacionadas con la
investigacion de mercado, reclutamiento y seleccién de personal, asi como con su
integracion a las tareas organizacionales.

Los procesos de integracidn representan la puerta de entrada de las personas al sistema
organizacional. Se trata de abastecer a la organizacién de los talentos humanos necesarios

para su funcionamiento.

Para entender cdmo funcionan los procesos de integracion, se debe comprender cémo
funcionan los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Segun (Chiavenato,
2007) El reclutamiento se hace a partir de las necesidades de recursos humanos presentes
y futuras de la organizacién. Consiste en la investigacion e intervencién sobre las fuentes
capaces de proveer a la organizacion del numero suficiente de personas que son
necesarias para la consecucidn de sus objetivos. Es una actividad que tiene como objeto
inmediato atraer candidatos, para que de ellos se elija a los futuros integrantes de la

organizacion.

En el proceso de seleccidn segln (Chiavenato, 2007) es un proceso de comparacién entre
dos variables: por un lado los requisitos del puesto vacante (son los requisitos que exige
el puesto a quien lo desempeiie) y, por otro lado, el perfil de las caracteristicas de los
candidatos presentados. La primera variable la proporciona la descripcién y el andlisis de
puestos, mientras que la segunda se obtiene por medio de la aplicacién de las técnicas de
seleccion. La primera variable se denominard la variable “x”, y la segunda, la variable “y”.

“,n “. n

Cuando “x” es mayor que “y”, se dice que el candidato no satisface las condiciones ideales
para ocupar determinado puesto, por lo tanto se le rechaza. Cuando “x” y “y” son iguales,
se dice que el candidato reune las condiciones, por lo tanto se le emplea. Cuando la
variable “y” es mayor que “x”, el candidato reine mas caracteristicas de las exigidas para
el puesto, por lo que resulta sobre calificado para éste. En realidad esa comparacion no se
concentra sélo en el punto de igualdad entre las variables, sino en un determinado nivel
de aceptacion, alrededor del punto ideal se admite cierta flexibilidad en mayor o menor

medida. Esto equivale a los limites de tolerancia en los procesos de control de calidad. Esta

comparacién exige que la descripcidn y el analisis de puestos se transformen en una ficha
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profesiografica o ficha de especificaciones, a partir de la cual se pueda estructurar con

mayor rigor el proceso de seleccién.

Ahora en el subsistema de capacitaciéon y desarrollo segun (Tovalino Castro, 2011) Los
procesos de desarrollo incluyen tres estratos que se superponen: la capacitacion, el
desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional. Los estratos bajos como la
capacitacion y el desarrollo de personas (C y D), tratan del aprendizaje a nivel individual y
de la manera en que las personas aprenden y se desarrollan. El desarrollo organizacional
(DO) es el estrato mas amplio y extenso y se refiere a la manera en que las organizaciones

aprenden y se desarrollan en razén del cambio y la innovacion.

Los procesos de desarrollo se enfocan, de manera tradicional, con un esquema aleatorio,
con una actitud reactiva (cuando existe un problema o necesidad), con una divisidon de
corto plazo (para atender el problema inmediato), con base en la imposicion (las personas
no son consultadas), en una condicién de estabilidad y de conservacion y con la vista

puesta en lo permanente y definitivo.

Sin embargo, estos procesos pueden tener un enfoque moderno, en la medida en que se
ajusten a un modelo planificado (capacitar como parte de la cultura), aun esquema
intencional (capacitar a todas las personas), a una actitud proactiva (anticipacion de las
necesidades), a una visién de largo plazo es decir con miras hacia el futuro (las personas
son consultadas y participan), a una condicién de inestabilidad y cambio (todo debe
cambiar para mejorar) y de innovacion y creatividad (para construir un futuro mejor), con

la vista puesta en lo provisional y cambiante.

La capacitacidn tiene mucho que ver con el conocimiento. En la actualidad, los gerentes
son responsables de hacer que el conocimiento sea productivo. Se trata de un desafio
organizacional, que exige aplicar el conocimiento, el cual es bueno cuando es util. En otras
palabras, el conocimiento solo serd productivo si se aplica de modo que produzca una
diferencia sensible, para producir resultados, mejorar procesos, agregar valor y generar

riqueza.
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Es importante mencionar que, se usara MySQL como sistema gestor de base de datos que
segln (E. Kendall, y otros, 2005) Las bases de datos no son tan sélo una coleccion de
archivos. Mdas bien, una base de datos es una fuente central de datos destinados a
compartirse entre muchos usuarios para una diversidad de aplicaciones. El gestor de una
base de datos lo constituye el sistema de administracién de base de datos (DBMS,
Database Management System), el cual permite la creacion, modificacién y actualizacion
de la base de datos, la recuperacién de datos y la generacion de informes y pantallas. La
persona encargada de garantizar que la base de datos cumpla sus objetivos se conoce

como administrador de base de datos.

MySQL es rapido, dispone de funciones de volcado online e incorpora una gran cantidad
de funciones nuevas. Son pocas las razones para desechar MySQL como solucién de base
de datos. MySQL AB, la compania responsable del desarrollo de MySQL, dispone de un
sistema de asistencia eficiente y a un precio razonable, y, como ocurre con la mayor parte
de las comunidades de cédigo abierto, encontrara una gran cantidad de ayuda en la Web.

(CASILLAS SANTILLAN, y otros)

El lenguaje de programacion utilizado para el desarrollo del sistema de recursos humanos
es PHP, segin (PEREZ VALDES, 2007) PHP es un acrénimo recursivo que significa “PHP
Hypertext Pre-processor”, (inicialmente se llamé Personal Home Page). Surgié en 1995,
desarrollado por PHP Group.

PHP es un lenguaje de script interpretado en el lado del servidor utilizado para la
generacion de pdginas web dindmicas, embebidas en paginas HTML y ejecutadas en el
servidor. PHP no necesita ser compilado para ejecutarse. Para su funcionamiento necesita
tener instalado Apache o IIS con las librerias de PHP. La mayor parte de su sintaxis ha sido
tomada de C, Java y Perl con algunas caracteristicas especificas. Los archivos cuentan con

la extension (PHP).

Cabe resaltar que la problematica encontrada se ha obtenido mediante la recopilacion de
informacidn dentro de la empresa, especificamente mediante entrevista y observacién, el
contexto de la empresa donde se realizé la investigacidn es Kiva Network, una empresa

proveedora de equipos de cémputo y soluciones integrales de negocio en el campo de Tl,
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caracterizada por su preocupacion por la satisfaccion de sus clientes mediante el uso de
buenas practicas para la entrega de sus servicios, sin dejar de lado las competencias de sus
colaboradores que también es un factor de éxito para que la empresa cumpla sus
objetivos, por lo que es de vital importancia impulsar al crecimiento profesional a través
de capacitaciones e incentivos. Como politica institucional, la empresa considera
importante la necesidad de tener por lo menos una capacitacién mensual programada con

algun socio estratégico o a través de terceros dedicados a brindar este tipo de servicios.

La empresa ha implementado un modelo de gestion del talento humano en funcién de
algunas politicas propias de la organizacién basadas en su propia cultura organizacional.
En cuanto al proceso de reclutamiento y seleccidn el interés que se persigue es poder
incorporar personal con las competencias necesarias para poder crecer e involucrarse en

su cultura organizacional.

1.1.Problema

Mediante la entrevista personal (ver anexo 2) realizada al director ejecutivo y a los
colaboradores de la empresa, se pudo distinguir los siguiente problemas: Los
colaboradores del area comercial y servicios manifiestan que para elaborar un
requerimiento de un nuevo colaborador tarda un promedio de 2 a 3 dias, debido a que no
tienen documentado la descripcidon del puesto de trabajo y de los perfiles de los
colaboradores, ocasionando retrasos en el proceso de reclutamiento y sobrecarga e

incumplimiento de las actividades laborales.

Ademas al publicar las convocatorias para reclutar nuevos colaboradores tardan 4 dias
desde que se oficializa el requerimiento de un colaborador, puesto que la informacion
necesaria para este proceso (solicitud de requerimiento de un personal y descripcién del
perfil del puesto de trabajo), son entregados dos o tres dias después de ser solicitado al
area que realiza el requerimiento, que causa desorden y retrasa la presentacion de

prospectos interesados.

En lo que respecta al tiempo de evaluacidon de hojas de vida, referencias personales y
entrevista personal de los candidatos, tarda un promedio de cuatro (04) dias, puesto que

la informacién es recibida en diferentes medios y requiere organizacién previa,
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verificacion de veracidad y evaluacidn; lo que ocasiona retrasos en las actividades propias

del negocio.

Por ultimo el director ejecutivo manifiesta que la planificacion de capacitaciones tarda
hasta dos (02) semanas, puesto que se pide el reporte de las actividades de los
colaboradores y se entrega cuatro (04) horas después, la informacién registrada en el
reporte solo da a conocer las actividades realizadas mas no el tiempo que toma la
realizacion de las mismas; lo que aplaza la identificacidon de necesidades de capacitacién e

impide el cumplimiento oportuno de las normas internas y metas de la empresa.
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1.2.Formulacién del problema

¢De qué manera el sistema de gestion de recursos humanos via web mejorara los procesos
de integracion y desarrollo profesional de los colaboradores de la empresa Kiva Network en

el afio 2015?

1.3.Objetivos

1.3.1.Objetivo general

Mejorar los procesos de integracidn y desarrollo profesional de los colaboradores
de la empresa Kiva Network, a través del desarrollo de un sistema de gestion de

recursos humanos para generar mayor competitividad y calidad de trabajo.
1.3.2.0bjetivos especificos

e Reducir el tiempo para la generacién de nuevos requerimientos de
colaboradores.

e Reducir el tiempo de publicacidon de convocatorias después de hacer oficial el
requerimiento.

e Reducir el tiempo de evaluacion de los postulantes.

e Reducir el tiempo de identificaciéon de necesidades de capacitacion.
Il. MARCO METODOLOGICO
2.1.Hipétesis

La implantacién de un sistema de gestién de recursos humanos via web mejora
significativamente los procesos de integracién y desarrollo profesional en la empresa kiva

Network, mediante la reduccidn de los tiempos que demanda cada proceso.
2.2.Variables
» Variable Independiente:

Sistema de gestion de recursos humanos via web.

» Variables Dependientes:

Integracién y desarrollo profesional.
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2.3.0peracionalizacidén de variables

Cuadro 1: Operacionalizacion de variables dependientes.

VARIABLES

DEPENDIENTES DEFINICION CONCEPTUAL

Los procesos de integracion se
relacionan con el suministro de
personas a la organizacién. Son los
procesos responsables de los
insumos humanos y comprenden las
actividades relacionadas con la
investigacién de mercado,
reclutamiento y seleccion de
personal, asi como con su integracién
a las tareas organizacionales.
(Chiavenato, 2007)

Integracion

El proceso de capacitacion y
desarrollo es una amalgama compleja
de muchos subprocesos dirigidos a
incrementar la capacidad de
personas y grupos para contribuir al
logro del objetivo organizacional.
(Wendell L., 1993)

Desarrollo

profesional

DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES

Tiempo promedio para la
generacion de nuevos

requerimientos de colaboradores.
La mejora de los procesos de
integracién y desarrollo
; ; Tiempo promedio de publicacion
profesional se mide en base a
: de convocatorias.
los tiempos en los que toma la
ejecucion de cada uno de los
mismos. Tiempo promedio de evaluacion

del postulante.

Tiempo promedio de identificacidn

de necesidades de capacitacion.
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VARIABLES
INDEPENDIENTE

Sistema de gestion de

recursos humanos via

web.

Cuadro 2: Operacionalizacion de variable independiente.

DEFINICION CONCEPTUAL
Es un sistema
desarrollado en ambiente
web que procesa,
almacena y distribuye
informacién para apoyar
los procesos de toma de
decisiones y de control de
recursos humanos,
ofreciendo la posibilidad a
los gerentes y
trabajadores del
conocimiento a analizar
problemas y visualizar
temas complejos (L.

Dolan, y otros, 2007)

DEFINICION
OPERACIONAL

Herramienta de gestion,
encargada del mdédulo de
reclutamiento y desarrollo

profesional.
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Pruebas unitarias

Pruebas funcionales
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2.4.Indicadores variable dependiente

INDICADOR

Tiempo promedio
para la generacion de
nuevos
requerimientos de
colaboradores
Tiempo promedio de
publicacién de
convocatorias.

Tiempo promedio de
evaluacién de
postulantes.

Tiempo promedio de
identificacion de
necesidades de

capacitacion.

Cuadro 3: Indicadores variable dependiente

DESCRIPCION

Este indicador determina
el tiempo en la generacion
de nuevos requerimientos

de colaboradores.

Este indicador determina
el tiempo de publicacidon
de convocatorias.

Este indicador determina

el tiempo de evaluacién

de cada postulante en el
proceso de seleccion.

Este indicador determina
el tiempo de identificacion
de necesidades de
capacitacion.

TECNICA /
INSTRUMENTO

Medicion del
Tiempo/Cronémetr
o

Medicion del
Tiempo/Cronémetr
o

Medicion del
Tiempo/Cronémetr
o

Medicion del
Tiempo/Cronémetr
o
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UNIDAD DE
MEDICION

Horas

Horas

Horas

Horas

MODO DE CALCULO

TPRR

TPPC

n

TPy = 2= T ECV
TPEV = tiempo promedio de evaluacién
de postulantes.
TECV; =tiempo para evaluar un
postulante.
n = Cantidad de postulantes evaluados

n
TPNC = —izlnTNC‘
TPNC = tiempo promedio de
identificacion de necesidades de
capacitacion.
TNC; =tiempo para identificar una
necesidad de capacitacion.
n = Numero de necesidades de
capacitacion.



2.5.Metodologia

En la presente investigacién la metodologia utilizada es Programacion Extrema.

La Programacién Extrema (XP) es un modelo de proceso de software que toma los
principios y practicas aceptadas, y las lleva a niveles extremos. Tiene como objetivo
reducir el riesgo en el ciclo de vida del software mediante grupos de desarrollo
pequenos.

La programacién extrema es una metodologia de desarrollo ligera o agil basada en
una serie de valores y de practicas de buenas maneras que persigue el objetivo de
aumentar la productividad a la hora de desarrollar programas.

Este modelo de programacidn se basa en una serie de metodologias de desarrollo de
software en la que se da prioridad a los trabajos que dan un resultado directo y que

reducen la burocracia que hay alrededor de la programacion. (Weitzenfeld, 2005)

FASES DE LA METODOLOGIA XP:
En desarrollo de la metodologia consta de cuatro fases: (Molina, y otros, 2012)

Fasel: Planificacion del Proyecto

se realizé la elaboracidn de los procesos de integracién y desarrollo profesional,
luego se hizo un analisis de los requerimientos en la cual se identifica las historias
de usuarios del sistema tienen la misma finalidad que los casos de uso pero con
algunas diferencias: Constan de 3 6 4 lineas escritas por el cliente en un lenguaje no
técnico sin hacer mucho hincapié en los detalles, para verificar si el programa
cumple con lo que especifica la historia de usuario cuando llega la hora de
implementar una historia de usuario, el cliente y los desarrolladores se relinen para
concretar y detallar lo que tiene que hacer dicha historia, el tiempo de desarrollo
ideal para una historia de usuario es entre 1 y 3 semanas, asi como la descripcion
de prioridad, los riesgo, las tareas y las iteraciones para cada historia. Se plantean
los requerimientos funcionales, no funcionales y el catalogo de usuario, a partir de

la encuesta aplicada al personal.
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Fase 2: Diseio

Se disefié un analisis orientado a objetos tal como explica y creador Kent Beck y Ward
Cunningham de tal manera que elaboré las tarjetas CRC que representan objetos; la
clase a la que pertenece el objeto se puede escribir en la parte de arriba de la tarjeta,
en una columna a la izquierda se pueden escribir las responsabilidades u objetivos
gue debe cumplir el objeto y a la derecha, las clases que colaboran con cada
responsabilidad, se realizé6 para cada historia de usuario. Los cuales disefian el

funcionamiento interno del sistema
Fase 3: Desarrollo

Segun la metodologia considera al cliente como parte del desarrollo del sistema, ya
que es él quien crea las historias de usuario y negocia los tiempos en los que seran

implementados.

Para verificar el cumplimiento de cada una de las historias de usuario especificadas
por el cliente, se realizé un test que verifique que la historia implementada en esta

etapa cumpla con la funcionalidad especificada.
Fase 4: Pruebas

Se realiz6 las pruebas funcionales y las unitarias, asi como la caja Blanca se planted
las clases de equivalencia como los caso de prueba en algunos historias de usuario,
mientras en la caja negra su funcionamiento final de una determinada historia de
usuario se deben crear "Test de aceptacidn"; estos test son creados y usados por los
clientes para comprobar que las distintas historias de usuario cumplen su cometido.
Para las pruebas unitarias, se generé a través de un testeo lo cual encontramos los

grafos y flujos para la complejidad ciclomatica
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2.6.Tipo de estudio

¢ Investigacion Aplicada

Debido a que esta investigacidon pretende establecer y analizar las causas, sucesos o
fendmenos enfocados a la problematica. Principalmente poner en practica los

conocimientos para posteriormente aplicarlos.
e Investigacion Explicativa

Debido a que esta investigaciéon centra su interés en explicar por qué ocurre un

fendmeno y en qué condiciones se da éste, o por qué dos o mas variables estan

relacionadas.
2.7.Diseio

¢ Experimental:

Para la contratacion de la hipdtesis aplicaremos el disefio de tipo pre-experimental en

base al método de prueba PRE-TEST, POST-TEST a un solo grupo, el que consiste en:

v Realizar una medicién anticipada de la variable dependiente (PRE-TEST).
v La aplicacién de la variable independiente a los sujetos del grupo.

v/ Realizar una medicién nueva de la variable dependiente en los sujetos (POST-

TEST).
Figura 1: Disefo de Investigacion
® 0 Sistema de gestion
1 - de recursos -
e humanos via web
o | [
Experimental

b A
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Dénde:

0O1: Procesos de integracion y desarrollo profesional en la empresa Kiva
Network antes de la implantacién del sistema de gestion de recursos
humanos.

X: Sistema de gestion de recursos humanos via web.

0,. Procesos de integracion y desarrollo profesional en la empresa Kiva
Network después de la implantacion del sistema de gestién de recursos
humanos.

2.8.Poblacién, muestra y muestreo

La poblacidn objeto de estudio estd conformada por los colaboradores de la empresa

Kiva Network y el personal administrativo que trabaja en dicha institucion.

Cuadro 4: Poblacidn objeto de estudio

Director ejecutivo 01
Colaboradores del area comercial 02
Colaboradores del area de servicios 02
TOTAL 05

Puesto que la poblacién es pequefia no se hara uso de formula alguna para calcular
muestra ni muestreo.

2.9.Criterios de seleccion

v Criterios de inclusién: Para la presente investigacién se tuvo en consideracién a los

06 colaboradores de la empresa.

v Criterios de exclusidn: Puesto que se tomd como muestra a todos los colaboradores

internos, se excluye de la investigacion a los clientes de la empresa Kiva Network.
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2.10. Poblacion, muestra y muestreo por indicador.

Indicador N°1: Tiempo promedio de generacién de nuevos requerimiento de colaboradores.

Puesto que el requerimiento de personal es uno cada 6 meses entonces solo se toma como Unico

dato para medir el indicador.
Indicador N°2: Tiempo promedio de publicacién de convocatorias.

Ya que el requerimiento de un colaborador va ligado a la convocatoria que también se publica

cuando hay un requerimiento entonces solo se toma como Unico dato para medir el indicador.
Indicador N°3: Tiempo promedio de evaluaciéon de los postulantes.

Para este indicador se tendrd en cuenta el nimero de personas que envian sus hojas de vida para

participar en una convocatoria.

e Poblacion
N° de postulantes al dia =2
Dias hébiles de la convocatoria =5

Poblacién total es 2 x 5=10

e La muestra que se considera para el estudio a toda la poblacién (10)

e El muestreo es de tipo probabilistico aleatorio simple.

Indicador N°4: Tiempo promedio de identificacién de necesidades de capacitacion.

Para este indicador se tendrd en cuenta el nimero de necesidades de capacitacidn por

colaborador.

e Poblacion.
N° de capacitaciones por colaborador =4
N° de colaboradores = 4

N° de capacitaciones el mes =4 x 4 x 1(mes) = 16

e La muestra que se considera para el estudio a toda la poblacién (16)

e El muestreo es de tipo probabilistico aleatorio simple.
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2.11. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Cuadro 5: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

TECNICA INSTRUMENTO FUENTE INFORMANTES

. . Personal administrativo . . .
Cuestionario / grabador de y Director ejecutivo.
colaboradores de la

Voz. Colaboradores.
empresa.

Actividades diarias de los

Observacion Guia de Observacion. Tesista
colaboradores.

Entrevista

Documentos del area

. Documentacidn del area comercial y de servicios:
Revision de la . .
.. comercial y del area de reportes de las Colaboradores.
Documentacion .. . ..
servicios. actividades diarias de los

colaboradores.

2.12. Métodos de andlisis de datos

La contrastacion de hipodtesis se realiza con el método propuesto, que nos permite
aceptar o rechazar la hipétesis.

Para esto se realiza una prueba por cada indicador las cuales se emplearan las siguientes
formulas:

2.12.1. Prueba de T para diferencia de medidas
v Definicién de variables
I, = Indicador del sistema actual

I, = Indicador del sistema propuesto

v Hipétesis estadistica
v" Hipétesis Nula (Ho)
Ho=1,-1,<0
El indicador del sistema actual es mejor que el indicador del sistema propuesto.
v' Hipétesis Alternativa(H.)
Hy,=1, - 1,>0
El indicador del sistema propuesto es mejor que el indicador del sistema actual.
v" Nivel de significancia

a = 5%(error)
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v" Valor estadistico T tabla

T& 095 — 194

v Estadistica de prueba T:

_ (Xo— X,) — (U — Up)

Lo
sa? sp?

na ' np

Diferencia de promedios
ie1 X

n

X =

Desviacion estandar

_ (X — X;)?

SZ
n—-1

v" Regién de aceptacién y rechazo

i.
ER a=0.05
1—o=095 i .
i Regidn de
Heqién de ' Rechazo
Aceptacion !
i

1.94
Si >1.860, se rechaza la hipdtesis, es decir existe evidencia significativa de que el

sistema propuesto es mejor que el indicador del sistema actual.
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IIl. RESULTADOS
3.1.Estudio de factibilidad

3.1.1.Flujo de caja

El objetivo de este estudio es evaluar y demostrar la viabilidad econémica para el

desarrollo del proyecto, de acuerdo a los ingresos, egresos y los periodos de cada

afo.

Tabla 1: Flujo de Caja

(s/.)

Descripcion
INVERSIONES
1. Costo de Inversion 3023.00
2. Costo de Desarrollo 4110.66
3. Costo de Capacitacion 75.00
TOTAL DE INVERSION 7208.66
OPERACIONES
4.Costo Operacional 807.05 807.05 807.05 807.05
TOTAL DE OPERACIONES 807.05 807.05 807.05 807.05
BENEFICIOS
5. Beneficios 7200.00| 7200.00 7200.00 7200.00
Flujo de Caja -7208.66 | 6392.95| 6392.95 6392.95 6392.95
Saldo Final -7208.66 | -815.71| 5577.24| 11970.20| 18363.15

La Tabla N° 1 describe a detalle el flujo de caja, el cual determina la viabilidad econémica del

proyecto teniendo en cuenta los egresos e ingresos calculados.
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3.1.2. Analisis de rentabilidad
A. VAN (Valor Anual Neto)

Cuadro 6: Criterio de Evaluacion
Criterio Condicion ‘
VAN<O No conviene ejecutar el proyecto. El valor actual de costos
supera a los beneficios; por lo que el capital invertido no
rinde los beneficios suficientes para hacer frente a sus
costos financieros.
VAN >0 Conviene ejecutar el proyecto.

VAN=0 Es indiferente la oportunidad de inversion.

Tasa minima aceptable de rendimiento:

e Tasa (TMAR)=15% - Fuente: Banco de Crédito

Formula de calculo de VAN

B-C B-0C) (B-0
CEDRRCED R CEDE

VAN = —I, +

Dénde:

e I4: Inversidn inicial o flujo de caja en el periodo 0.
e B=Total de beneficios tangibles

e (C=Total de costos operaciones

e n=Numero de afios (periodo)

Reemplazamos los beneficios y costos totales obtenidos en el flujo de caja en la

férmula de VAN

(7200 —-807.05) (7200-—807.05) (7200—807.05) (7200 —807.05)

VAN ==720806+ —A7015) " (1+0152 T (A+015F | (1+015)

VAN =11 043.07

VAN llamado valor presente neto, representa el excedente generado por un proyecto en términos
absolutos después de haber cubierto los costos de inversién, de operacion y de uso capital, este es

la suma algebraica de los valores actualizados de los costos beneficios generados por el proyecto.
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B. Relacion Beneficio/Costo (B/C)
La relacion costo beneficio toma los ingresos y egresos presentes netos del
estado de resultado, para determinar cuales son los beneficios por cada

nuevo sol que se invierte en el proyecto.

Formula Relacion Costo Beneficio:

B VAB

C~ VAC

Dénde:

e VAB: Valor Actual de Beneficios.
e VAC: Valor Actual de Costos.

Férmula para hallar VAB

B B

A= ntarort aroe

Reemplazamos los beneficios obtenidos en el flujo de caja en la férmula del

VAB.

_ (7200) (7 200) (7 200) (7 200)
vAB = (1+40.15) * (14 0.15)2 * (14 0.15)3 * (1+0.15)*

VAB = 20 555.84

Férmula para hallar el VAC

C C C

VAC=h+ ot @ o2t @oe

Reemplazamos los beneficios obtenidos en el flujo de caja en la férmula del

VAC.

80705 80705 80705 80705
(1+0.15) ' (1+0.15)2 " (1+0.15)3 ' (1+0.15)

VAC = 7 208.66 +

VAC = 9512.76
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Reemplazamos los valores de VAB y VAC en la férmula de relacion costo

beneficio.
B/C = 20 555.84
/€= 9512.76
B = 2.16
C - .

La relacion Beneficio Costo determina cuales son los beneficios por cada
nuevo sol que se invierte, se obtiene a partir del valor actual de Beneficios

y el valor actual de Costos.

C. TIR (Tasa Interna de Retorno)
La tasa interna de retorno o tasa interna de rentabilidad (TIR) de una
inversion, esta definida como la tasa de interés con la cual el valor actual
neto o valor presente neto (VAN o VPN) es igual a cero. El VAN o VPN es
calculado a partir del flujo de caja anual, trasladando todas las
cantidades futuras al presente. Es un indicador de la rentabilidad de un
proyecto, a mayor TIR, mayor rentabilidad.
Usando la férmula de Excel obtenemos el siguiente resultado:

Flijo de Caja | 7208.66| 639295 639295 639295 639295

TIR = 80%

D. Tiempo de Recuperacidn de Capital

Esto indicador nos permitird conocer el tiempo en el cual recuperaremos

la inversidn (afios / meses / dias).

Férmula de recuperacion de capital:
Iy
TR= ——
(B - 0)
Dénde:

e lo: Capital Invertido
e B: Beneficios generados por el proyecto
e C: Costos Generados por el proyecto
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Reemplazando los datos en la férmula de recuperacién de capital,
obtenemos el siguiente resultado:

7 208.66

TR =
(7200 — 807.05)

TR = 1.13
Interpretacion: el tiempo de recuperacion de capital (1.13) representa

que el capital invertido en el presente proyecto se recuperara en:

1 afo
0.13*12 = 1.56, es decir 1 mes.

0.56*30 = 16.8, es decir 17 dias.

3.2.Desarrollo de la metodologia XP
3.2.1.Fase l. Planificacion del Proyecto
» Planificacion: A continuacion se describe la planificacidn del proyecto.
a) Requerimientos funcionales.
El objetivo de los requerimientos es descrito como un conjunto de
entradas, comportamientos y salidas se muestran en las historias de

usuario.
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Cuadro 7: Requerimientos Funcionales.

Requerimientos

Descripcion

1 |Acceso al sistema Muestra la parte del login para ingresar al sistema
Gestionar colaborador muestra un buscador de los
2 | Colaborador postulantes que ya han pasado por el proceso de
seleccion
Gestionar requerimientos de colaborador muestra una
3 | Requerimientos de Colaborador |lista de requerimientos de los cuales se hara una
evaluacion para su aprobacion o rechazo
Gestionar convocatoria muestra una lista de
. convocatorias realizadas de los cuales se puede ver el
4 | Convocatoria i .
numero de postulantes y puntaje acumulado en el
proceso de selecciéon
5 | Programar Entrevistas Permitird programar la fecha y hora de entrevista.
. . Muestra los tipos de evaluacion que se realizan de
6 | Evaluaciones de seleccion
acuerdo al puesto.
Gestionar evaluaciones de seleccion permite crear las
7 | Crear evaluaciones de seleccion | evaluaciones de acuerdo al puesto y al tipo de
evaluacion.
8 | Requerimientos de capacitacidn | Muestra una lista de requerimientos de capacitacion
., L Permite programar el tiempo que se llevara a cabo cada
9 | Programacion de capacitaciones o .
capacitacion solicitada.
Permite registras las solicitudes de capacitacion de
10 | solicitudes de capacitacion acuerdo a las dificultades que se ha tenido en el
desarrollo de una actividad del negocio.
. . Permite registrar, editar y guardar el perfil de puesto de
11 | Perfil del puesto de trabajo & ’ Ve P P
cada colaborador de la empresa
12 Registrar Requerimiento de Permite registrar el requerimiento de un nuevo
Colaborador colaborador.
13 | Evaluacién de Curriculum Vitae Permite registrar el curriculum vitae y a la vez calificar.

Enla Fase |, se inicia con la seleccién de los requerimientos funcionales que servirdn como base

de informacién para las historias de usuario.

En el cuadro N° 7 muestra los requerimientos funcionales y la descripcion de las funciones que

realizara el software.
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b) Requerimientos no funcionales.
Es cumplir el objetivo mediante la seguridad de la informacion,
accesibilidad a las plataformas de navegacion, como la integridad y la

confiabilidad del software.

Cuadro 8: Requerimientos no Funcionales.

Requerimientos no Funcionales

Accesibilidad La aplicacion debe ser capaz de

Accesibilidad )
usarse con todo tipo de navegadores.
Se debe restringir la informacién que ha de ser
Seguridad mostrada a los usuarios segun su rol. Estética

Los multiples listados se alinean
horizontalmente y secuencialmente.

Visualizar las interfaces al tamafio (ancho y alto)
Ergonomia de la ventana del navegador Disponibilidad El
sistema estard disponible las 24 horas del dia,
durante todas las semanas

Por cada entrada no valida ingresada por el
usuario, el sistema mostrara un mensaje de
error significativo que explica cual es el formato
de entrada que se espera. Confiabilidad Ante un
caso extremo (pérdida del fluido eléctrico o
caida del servidor) el software debe garantizar la
integridad y confiabilidad de la data.

Robustez

» Catalogo de Usuario
Se define los usuarios del sistema de recursos humanos.
o Jefe de Recursos Humanos.
e Jefe de cada Area.

e Postulante.
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> Historias de usuario
Las Historias de usuario definen lo que se debe construir en el proyecto de
software, tienen una prioridad asociada definida por el cliente de manera de
indicar cuales son las mas importantes para el resultado final, seran divididas en

tareas y su tiempo sera estimado por los desarrolladores.

Cuadro 9: Historias de Usuario.

N° Nombre Prioridad Riesgo Iteracién ‘
1 | Control de acceso al sistema Alto Alto 1
2 | Gestionar Colaborador Medio Medio 1
3 | Gestionar Requerimientos de Colaborador Medio Medio 1
4 | Gestionar Convocatoria Alto Alto 1
5 | Programar Entrevistas Alto Medio 1
6 | Realizar Evaluaciones de seleccion Alto Alto 1
7 | Gestionar evaluaciones de seleccion Alto Alto 1
8 | Gestionar Requerimientos de capacitacion Medio Medio 4
9 | Gestionar Programacién de capacitaciones Alto Alto 4
10 | Realizar solicitudes de capacitacion Alto Medio 3
11 | Registrar Perfil del puesto de trabajo Medio Medio 3
12 | Realizar Requerimiento de Colaborador Medio Medio 3
13 | Registrar Curriculum Vitae Alto Alto 2

En el cuadro N° 9 se definen las historias de usuario que representan las funciones
internas del sistema, describiendo como prioridad y riesgo: alto, medio y bajo; las

iteraciones considerados para el desarrollo del sistema.
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3.2.2.Fase Il. Disefio
A continuacion se desarrolla la parte de disefo.
3.2.3. Diseiio
e Tarjetas CRC
Es una técnica de diseio orientado a objetos propuesta por Kent Beck y

Ward Cunningham.

Cuadro 10: Tarjetas CRC.

Clase: Postulante

Responsabilidad Colaboradores
Nombres y Apellidos Esta funcién colabora con:
DNI Colaborador y Convocatoria

Fecha de Nacimiento
Numero de Celular
Numero telefénico
Direccién

Correo

Fecha de Registro
Foto

Aqui el postulante registra sus
datos personales para ser
asignado como colaborador de la
empresa.

En la Fase Il, se describen las tarjeas CRC, el objetivo de la misma es
hacer, mediante tarjetas, un inventario de las clases que vamos a
necesitar para implementar el sistema y la forma en que van a
interactuar, de esta forma se pretende facilitar el andlisis y discusion de
las mismas por parte de varios actores del equipo de proyecto con el
objeto de que el disefio sea lo mas simple posible verificando las

especificaciones del sistema.

42



3.2.4.Fase lll. Desarrollo
e Test: se realizd un test que verifique que la historia implementada en esta

etapa cumpla con la funcionalidad especificada.

Cuadro 11: Test de Funcionamiento de Coédigo Implementado.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado

Iteracion: Il Registrar Curriculum Vitae Fecha: |18/05/2015
Descripcién Mejorar | Culminado
Registro de sus datos personales, formacién profesional, experiencia laboral, X
capacitaciones, idiomas y referencias.
Al finalizar el registro el sistema debe calificar el C.V. X

Falta validar algunos cuadros de texto.

. Mejorar el disefio de cada Interfaz.
Observaciones:

Considerar la opcidn de agregar segunda profesidn, otra experiencia laboral y mas
capacitaciones.

En el cuadro N° 11 se realiza el test de cédigo implementado segun lo que se ha
considerado en las historias de usuario que representan las funciones internas del
sistema, se realizan las observaciones correspondientes si no se cumple con algun

requerimiento.
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3.2.5.Fase IV. Pruebas
3.2.5.1. Prueba Funcional — Técnica de caja Negra.
Los métodos de prueba de la caja negra se centran en los requisitos
funcionales del software, o sea la prueba de la caja negra nos permite obtener
un conjunto de condiciones de entrada que ejerciten completamente todos
los requisitos funciones de un programa.

e Prueba Funcional — Registrar datos personales.

Figura 2: Prueba Funcional — Registrar datos personales.

DAT!
05 FORMACION EXPERIENCIA CAPACITACION OTRAS T ORAS REFERENCIAS
PERSONALES PROFESIONAL LABORAL EN TECNOLOGIA CAPACITACIONES

Giancarlo José Acufia Monzon

47646423

Fecha de Nacimiento:

1930

")

o

949224778
044-280293
Calle Mondofiedo Mz. G Lt 6 /Urb. San Pedro — Huaman — Trujillc

gianjose@hotmail.com

Gian g
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e Clase de Equivalencia.

Cuadro 12: Clase de Equivalencia — Registrar datos personales.

Condicion Clase validad Clase no valida
El nombre del postulante es 1. cualquier nombre del 3. Cualquier nombre de
una cadena de 70 caracteres postulante que tenga postulante que tenga mas
como maximo 70 de 70 caracteres.
caracteres. 4. Cadena con valores
2. Solo letras y espacio. numéricos.
5. Cadena nula o vacia.
El DNI del postulante es una 6. Cualquier DNI del 8. Cualquier DNI del
cadena de 8 caracteres como postulante que tenga postulante menor o
maximo. como maximo 8 mayor de 8 caracteres.
caracteres. 9. Siingresa valores
7. Solo numeros enteros. alfabéticos.
10. Cadena nula o vacia.
El nimero de celular es una 11. Cualquier nimero de 13. cualquier nimero menor
cadena de 9 caracteres. celular que tenga como o mayor de 9 caracteres.
maximo 9 caracteres. 14. siingresa valores
12. Solo numeros enteros. alfabéticos.
15. cadena nula o vacia.
La direccion es una cadena de | 16. cualquier direccién que 17. cualquier direccion que
100 caracteres. tenga como maximo 100 tenga mas de 100
caracteres. caracteres.
18. cadena nula o vacia.
El correo es una cadena de 50 | 19. cualquier correo que 20. cualquier direccién de
caracteres. tenga como maximo 50 correo que tengas mas de
caracteres. 50 caracteres.
21. cadena nula o vacia.
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Casos de prueba.

Cuadro 13: casos de prueba — Registrar datos personales.

N° Clases Nom. Ap. DNI Fech. Nac. Celula | Direccién Correo Resultado
r
CPO1 | 1,2,6,7,11, | Giancarlo Acufia | 47646423 | 19/09/1990 94922 | Calle Mondofiedo gianjose@h | El sistema realiza el
12,16y19 | Monzén 4778 | Mz. G Lt.6 /Urb. San | otmail.com | registro.
Pedro — Huaman —
Truijillo.
CP02 |4,6,7,611, Andrea 47444609 | 26/08/1991 94 Mz. U Lte.7 Urb. San | fernandez | El sistema no realiza el
12,16y 19 | Fernandez 25 93860 | Isidro - TRUJILLO vera_a@h | registroy muestra un
70 otmail.com | mensaje que el nombre y
apellidos debe ser solo
letras.
cP0O3 | 1,2,9, 11, Giancarlo Acufia | unodostre | 19/09/1990 94922 | Calle Mondofiedo gianjose@h | El sistema no realiza el
12,16y 19 Monzén 4778 Mz. G Lt.6 /Urb. San | otmail.com registro y muestra un
Pedro —Huamdn — mensaje que el DNI solo
Truijillo. debe ser numeros.
CP04 | 1,2,6,7,614, | Giancarlo Acuiia | 47646423 | 19/09/1990 sdskdj | Calle Mondofiedo gianjose@h | El sistema no realiza el
16y 19 Monzdn sd Mz. G Lt.6 /Urb. San | Qmail.com | registro y muestra un
Pedro — Huaman — mensaje que el nimero
Truijillo. de celular debe ser solo
nameros.
CPO5 | 1,2,6,7,11, | Giancarlo Acufia | 47646423 | 19/09/1990 sdskdj | Calle Mondofedo gacuna El sistema no realiza el
12,16y 20 Monzdn sd Mz. G Lt.6 /Urb. San registro y muestra un

Pedro —Huaman —
Truijillo.

mensaje que la direccién
de correo no es valido.
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3.2.5.2. Prueba Unitaria — Técnica caja Blanca.

Sefialamos en el cddigo desarrollado “Experiencia laboral” los pasos para dibujar el grafo de flujo.

§$id=% SESS5ION(["sesszion"]['0']:
fconsultas = new myDBC ()
Sempresa=trim($ POST['smpzssa'l):
$lugar=trim($_POST['lugar'l):

fZsectorempresas tIlH(S POST(['sector']):
fcargo= trlm(a_PDSI_ "1)
Sarea=trim($_POST['
Smesl=trim($ POST['s
Sanol=trim($_POST['
Smes2=trim(§ POST['r
fano2=trim($ POST['
Slogr05=trir(3_FDST:"

@

7\

{Slugar =="”\ (SSECtorenpresa ==mn (Scargo==“”\ {Sarea == ”Pa:;:ﬂji

@
A
T

frmaninas f =1 akbhmral e
foa azla = a2l. =

O

telsed

if (is=et (§_POST['aghualmenke'l))
factualmente=_;

ép_inicial=date(%ancl."-".5mesl."-1"}):
- fano? = date("Y"):

Zmes2 = date("m");

ép_final=date(%anc2."-".%mes2."-1");
§else

[ $actualmente=0;
$p inmicial=date($ancl."-".Smesl."-1");

$p final=date($ano2."-".$mes2."-1"};

Speriodo=%anco?2-Sancl;

if (Speriodo==0) {

@@Q o

Spuntos = 2; »{ 13
elseif (Speriodo==1){

Zpuntos = ___________>

telseif [(fperiodo==

O
fpuntas =
relseif prIl;;;::~§T~§~‘b
Spuntas = 8;
telseif [(fperiodo>=3TY¥
i Zpuntos = 5
-:-lcng = fconsultas-ragregar experiencia($id, Sempresa, $lugar, $sectorempresa,

fcargo, %area, $p_inicial, $p final, f%actualmente, $logros, Spuntos):

Q
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Dibujamos el grafo del flujo, calculamos la complejidad ciclomatica y determinamos los caminos
independientes.




Calculamos la complejidad ciclomatica.

V(G)=a-n+2=31-22+2=11
V(G)=r=11

V(G)=c+1=10+1=11

Por lo tanto tendremos once caminos independientes, que mirando el grafo de flujo deducimos
seran los siguientes.

e (Camino1l=1-2-3-4-5-6-7-1

e Camino 2 =1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-13-22

e Camino 3 =1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-15-22

e (Camino 4 =1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-16-17-22

e Camino 5=1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-16-18-19-22

e Camino 6 =1-2-3-4-5-6-8-9-11-12-14-16-18-20-21-22
e Camino 7 =1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-13-22

e (Camino 8 = 1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-15-22

e Camino 9 =1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-16-17-22

e (Camino 10 =1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-16-18-19-22
e Camino 11 =1-2-3-4-5-6-8-10-11-12-14-16-18-20-21-22
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Se define el conjunto de pruebas donde se ejecutara cada sentencia e instruccion al menos una vez. En este caso con ejecutar los caminos del
lalé6:

Cuadro 14: Ejecucion de caminos.

C.N° N. Empresa Sector Ciudad Area Cargo Periodo Resultado ‘
c2 Huemura S.A.C. Comercio Trujillo Ventas Jefe Diciembre 2010 Puntos = 10
Comercial Diciembre 2014
c3 Hibu Peru S.A.C. Informatica Lima Servicios Técnico Enero 2011 Puntos =4
Abril 2012
(o} Cecosami S.A. Comunicaciones Trujillo Soporte Jefe Helpdesk = Mayo 2011 Puntos =8
Mayo 2014
c5 Brave Peru S.A.C Servicios Chiclayo Desarrollo | Desarrollador | Enero 2010 Puntos =6
profesionales Diciembre 2012
Cé6 Lan Peru S.A. Transportes Cajamarca Ventas Jefe Abril 2010 Puntos =2
comercial Agosto 2010
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3.3.Contrastacion de hipdtesis
3.3.1. Indicador 1: Tiempo promedio de generacién de requerimientos de colaboradores
Puesto que en la empresa se realiza 1 requerimiento cada 6 meses

aproximadamente, este indicador se mide tomando en cuenta lo siguiente:

e Eltiempo promedio de generacion de requerimientos de colaboradores
antes de implementar el sistema.
TPRRantes = 3 dias.

e Eltiempo promedio de generacion de requerimientos de colaboradores
después de implementar el sistema.
TPRRpespues = 1 dia.

e Calculamos la reduccion en porcentaje

_ TPRRAntes - TPRRDespues

TPRRntes
R_3—1
T3
R = 66.67%

Mediante la implementacidn del sistema se ha logrado reducir un 66.67%

de tiempo en generar requerimientos de colaboradores.
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3.3.2.

Indicador 2: Tiempo promedio de publicacién de convocatorias.
Ya que el requerimiento de un colaborador va ligado a la convocatoria que también
se publica cuando hay un requerimiento entonces solo se toma como Unico dato

para medir el indicador.

Este indicador se mide tomando en cuenta lo siguiente:

El tiempo promedio de publicacidon de convocatoria antes de implementar
el sistema.

TPPCantes = 4 dias.

El tiempo promedio de publicacidon de convocatoria después de
implementar el sistema.

TPPCpespues = 2 dias.

Calculamos la reduccién en porcentaje

_ TPPCAntes - TPPCDespues

TPPCypntes
R_4—2
4
R = 50%

Mediante la implementacion del sistema se ha logrado reducir un 50% de
tiempo en publicar la convocatoria desde que se oficializa el

requerimiento de un colaborador.
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3.3.3. Indicador 3: Tiempo promedio de evaluacidn de postulantes

Para calcular el tiempo promedio de evaluacion de postulantes se ha estimado un
universo de 10 postulantes en una convocatoria es decir un promedio de 2
postulantes por dia y 5 dias hdbiles permitidos para postular. El tiempo de evaluacion

se considera en minutos.

Tabla 2: Tiempo promedio de evaluacion de postulantes.

Post - Test

Pre - Test (min) (min) Di-Di (Di-Di)*2
1 60.00 15.00 45.00 -4.00 16.00
2 70.00 25.00 45.00 4,00 16.00
3 65.00 20.00 45.00 -4.00 16.00
4 80.00 15.00 65.00 16.00 256.00
5 75.00 20.00 55.00 6.00 36.00
6 60.00 25.00 35.00 -14.00 196.00
7 80.00 15.00 65.00 16.00 256.00
8 65.00 20.00 45.00 -4.00 16.00
9 70.00 25.00 45.00 4,00 16.00
10 60.00 15.00 45.00 4,00 16.00
685.00 195.00 490.00 840.00
Promedio 68.50 19.50 49.00 84.00

La tabla 2 denominada el tiempo promedio de evaluacién de postulantes, muestra
en la primera columna la cantidad (N) postulantes, el tiempo promedio de
evaluacidon antes de implementado el sistema (Pre — Test (min)) se calcula a partir
de los datos obtenidos de la observacién, y luego se compara con el promedio

obtenido del mismo dato después de implementado el sistema (Post — Test (min)).

a. Definicion de variables
e Ta=Tiempo promedio de evaluacién de postulantes ejecutadas con el
Sistema Actual.
e Tp=Tiempo promedio de evaluacion de postulantes ejecutadas con la

implementacidn del Sistema Propuesto
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b. Hipdtesis estadistica
Hipdtesis Ho = Tiempo promedio de evaluacion de hojas de vida ejecutadas del
sistema actual es menor o igual que el tiempo evaluacién de hojas de vida
ejecutadas con el Sistema Propuesto (Minutos).
Hy=T,—T,<0 ....... (D

Hipoétesis Ha = Tiempo promedio de evaluaciéon de hojas de vida ejecutadas con el
sistema actual es mayor que el tiempo de evaluacién de hojas de vida ejecutadas
con el Sistema Propuesto. (Minutos).

Hyo=Ty;~Tp>0 oo (2)

c. Nivel de significancia

El nivel de significancia (a) escogido para la prueba de la hipotesis es del 5%.
Siendo a = 0.05 (nivel de significancia) y (n -1)=9 grados de libertad, se tiene el

valor critico de T de Student. (Ver tabla T Student, en Anexo 22):

Valor critico

La regidn de aceptacion donde se encontrard el estadistico de contraste segun el
modelo t de Student para un contraste bilateral con una probabilidad alpha de
0,05 /2 =0,025 y un nimero de pares de casos (pre y pos-tratamiento) de 10 — 1
=9 grados de libertad. Mediante la tabla de la t de Student podemos determinar
la regidn de aceptacién buscando en lugar no 0,025 sino 0,975 (1-0,025 = 0,975),
vemos que la puntuacién asociada a 0,975 es 2.96.

Por tanto la region de aceptacion de la hipétesis nula estd comprendida entre los

valores criticos mayores que -2.96 y menores que 2.96.
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d. Resultados de la hipotesis estadistica.

Diferencia de promedio

Desviacion estandar

n—1

- J ., (Di = D’

G - 840
a= 10-1

Sq4=9.7
CalculodeT
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Figura 3: Zona de aceptacion y rechazo — Indicador 3

- L] L - ®

RR a=0.05
1-0a=0.95 ; .
' Region de
Region de : . - Rechazo
Aceptacion ! °

Valor critico: £, = 2.96 t.= 16
En laimagen 4 se muestra que el “t” calculado es mayor que el valor critico, por lo tanto esta dentro
de la region de rechazo, es decir se acepta la hipodtesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula.

e. Comparacion de tiempo promedio de evaluacién de postulantes.

Comparacién del indicador de tiempo de evaluacidn de postulantes del

sistema actual (TPEVa) y sistema propuesto (TPEVp).

Tabla 3: Comparacion de indicador de evaluacién de postulantes.

TPEVa TPEVp DECREMENTO
Tiempo (min)  Porcentaje Tiempo Porcentaje Tiempo (min)  Porcentaje
(min)
68.50 100% 19.50 28.47% 49.00 71.53%

Se puede observar en la tabla 3 el valor TPEVa representa el tiempo de
evaluacidn de postulantes antes de implementado el sistema, el TPEVa %
representa el porcentaje del valor antes mencionado con respecto a el mismo
(del 100%). Por otro lado, el TPEVp representa el tiempo de evaluacion de
postulantes después de implementado el sistema; el TPEVp % representa el
porcentaje del mismo valor con respecto al TPEVp. El aumento representa la
diferencia entre el TPEVa y el TPEVp, lo que quiere decir que indica en cuanto
ha disminuido dichos niveles, asi mismo se interpreta el decremento en el

grafico 1.
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3.3.4.

Grdfico 1: Decremento de tiempo de evaluacion de Postulantes.

EVALUACION DE POSTULANTES

B e

Q
&

Indicador 4: Tiempo promedio de identificacién de necesidades de capacitacién.

Para calcular el tiempo promedio de identificacion de necesidades de capacitacion
se ha estimado un universo de 16 necesidades de capacitacion al mes, es decir un
promedio de 4 necesidades por cada colaboradores (4 colaboradores) de la empresa,
teniendo como resultado 16 hojas de vida. El tiempo de identificacion de

necesidades de capacitacion se considera en minutos.
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Tabla 4: tiempo promedio de identificacion de necesidades de capacitacion.

N Pre - Test (min) Post - Test (min) | D; ‘ D;—D, (D;-D,)>?
30

1 60 30| 875  76.5625

2 50 35| 15| -23.75| 564.0625

3 70 20| 50| 11.25] 1265625

4 60 30| 30| 875  76.5625

5 50 25| 25| -13.75| 189.0625

6 80 30| 50|  11.25| 126.5625

7 60 20/ 40| 125 1.5625

8 45 35| 10| -28.75| 826.5625

9 60 30| 30| 875  76.5625

10 90 20| 70| 3125 976.5625

11 60 30| 30| 875  76.5625

12 90 25| 65| 2625  689.0625

13 80 35| 45| 625  39.0625

14 50 20| 30| 875  76.5625

15 90 30| 60| 21.25| 451.5625

16 60 20| 40| 125 1.5625
Sumatoria | 1055 435| 620 4375
Promedio | 65.9375 27.1875| 38.75 273.44

La tabla 4 denominada el tiempo promedio de identificacién de necesidades de
capacitacion, muestra en la primera columna la cantidad (N) necesidades de
capacitacion, el tiempo promedio de identificacién de necesidades de capacitacién
antes de implementado el sistema (Pre — Test (min)) se calcula a partir de los datos
obtenidos de la observacién, y luego se compara con el promedio obtenido del mismo

dato después de implementado el sistema (Post — Test (min)).
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Definicidn de variables
e Ta=Tiempo promedio de identificacién de necesidades de capacitaciéon
ejecutadas con el Sistema Actual.
e Tp=Tiempo promedio identificacién de necesidades de capacitaciéon
ejecutadas con la implementacion del Sistema Propuesto
Hipodtesis estadistica
Hipdtesis Ho = Tiempo promedio de identificacién de necesidades de capacitacion
ejecutadas con el sistema actual es menor o igual que el tiempo promedio de
identificacion de necesidades de capacitacion ejecutadas con el Sistema
Propuesto (Minutos).
Hy=T,—Tp <0 ....... (D)
Hipdtesis Ha = Tiempo promedio de identificacién de necesidades de capacitacion
ejecutadas con el sistema actual es mayor que el tiempo promedio de
identificacion de necesidades de capacitacién ejecutadas con el Sistema

Propuesto (Minutos).

Hy=T;~Tp>0 cccoceoee.. (2)

Nivel de significancia

El nivel de significancia (a) escogido para la prueba de la hipétesis es del 5%.
Siendo a = 0.05 (nivel de significancia) y (n -1)= 15 grados de libertad, se tiene

el valor critico de T de Student. (Ver tabla T Student, en Anexo 22):

Valor critico

La regién de aceptacion donde se encontrard el estadistico de contraste segun el
modelo t de Student para un contraste bilateral con una probabilidad alpha de
0,05 /2 =0,025 y un nimero de pares de casos (pre y pos-tratamiento) de 15 -1
=9 grados de libertad. Mediante la tabla de la t de Student podemos determinar
la regidn de aceptacién buscando en lugar no 0,025 sino 0,975 (1-0,025 = 0,975),
vemos que la puntuacién asociada a 0,975 es 2.13.

Por tanto la region de aceptacion de la hipdtesis nula esta comprendida entre los

valores criticos mayores que -2.13 y menores que 2.13.
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Resultados de la hipdtesis estadistica.

Diferencia de promedio

D 2iz1 D;
n
_ 620
b=7¢
D =38.75

Desviacion estandar

gy e

n-—1
5. = 4375
= 116 -1
Sq=17.08
CalculodeT
D
to = S—d
Vn
_ 38.75
to =17, 08
V16
to = 9.07
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Figura 4: Zona de aceptacion y rechazo — Indicador 4

P " o = &

RR a=0.05
1-—a=0.95 : .
' Region de
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Aceptacion |

Valor critico: £, =213 =907

En la imagen 4 se muestra que tc es mayor que el valor critico, por lo tanto esta dentro de
la region de rechazo, es decir se acepta la hipétesis alternativa y rechazamos la hipétesis

nula.

j- Comparacion del tiempo promedio de identificacion de necesidades de
capacitacion.

Comparacién del indicador de tiempo de identificacidon de necesidades de

capacitacion con el sistema actual (TPNCa) y el sistema propuesto (TPNCp).

Tabla 5: Comparacion de indicador de identificacion de necesidades de capacitacion.

TPNCA TPNCP DECREMENTO
Tiempo Porcentaje Tiempo (min) Porcentaje Tiempo (min)  Porcentaje
(min)

65.9375 100% 27.1875 41.23% 38.75 58.77%

Se puede observar en la tabla 5 el valor TPNCa representa el tiempo de
identificacion de necesidades de capacitacion antes de implementado el
sistema, el TPNCa % representa el porcentaje del valor antes mencionado con

respecto a el mismo (del 100%). Por otro lado, el TPNCp representa el tiempo
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de identificacion de necesidades de capacitacién después de implementado el
sistema; el TPNCp % representa el porcentaje del mismo valor con respecto al
TPNCp. El aumento representa la diferencia entre el TPNCa y el TPNCp, lo que
quiere decir que indica en cuanto ha disminuido dichos niveles, asi mismo se

interpreta el decremento en grafico 2.

Grdfico 2: Decremento del tiempo identificacion de necesidades de capacitacion.

Identificacion de necesidades de capacitacion

65.9375

27.1875

5877%

&
/\<2$
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IV. DISCUSION

El Sistema de Gestion de Recursos Humanos juega un papel imprescindible en el proceso de
aplicacién de las herramientas de gestion; tales como de calidad y control interno. Ahora importa
mas una adecuada planificacidn de personal que ahorre costos laborales, un analisis de puestos de
trabajo que permita rentabilizarlos o una administracion eficaz que rentabiliza la estructura

organizativa de la empresa segun el Autor (L. Dolan, y otros, 2007).

Para realizar el levantamiento de informacidn necesaria para el desarrollo del sistema de gestién de
recursos humanos via web se aplicd entrevistas a los colaboradores de la empresa Kiva Network,
como lo muestra en el anexo 2, el personal manifesté hay retrasos en los procesos de integracién y
desarrollo profesional y la informacidon que se maneja en cada proceso no se presenta en el tiempo
gue es solicitado, es por esto que se realizd la propuesta de un sistema de gestion via web para el

mejor funcionamiento de los mismos.

Para la aprobacién del sistema propuesto se realizé un estudio de factibilidad, es uno de los aspectos
durante el estudio de desarrollo del sistema ya que nos permite evaluar y demostrar si la propuesta
es viable econdmicamente o no, el resultado de este estudio se detalla en la tabla N2 1, donde

presenta el resumen de los ingresos y egresos proyectados en un periodo de 3 afios.

Como resultado del estudio de factibilidad se obtuvo que el valor anual que genera el proyecto es
de S/1143.00 Nuevos soles. Al ser el VAN un valor mayor a cero, se puede afirmar es conveniente

ejecutar el proyecto.

Luego se realizé la relacion beneficio y costo del proyecto, teniendo como resultado S/2.16 Nuevos
soles que quiere decir que por cada nuevo sol que se invierte, obtendremos una ganancia de 5/1.16

nuevos soles.

Ademas se realizé el calculo de la tasa interna de retorno teniendo como resultado 61% que quiere
decir que al ser mayor a la TMAR (15%), asumimos que el proyecto es mas rentable que colocar el

capital invertido en un banco.

En el calculo del tiempo de recuperacién del capital invertido en el proyecto se recupera en 1 afio,

1 mesy 16 dias.

63



Respecto al uso de la metodologia se determind la ejecucidn de la metodologia XP (Anexo N2 3) ya
gue es ligera y se basa en realimentacidon continua entre el cliente y el equipo de desarrollo,
comunicacioén fluida entre todos los participantes, simplicidad en las soluciones implementadas y

coraje para enfrentar los cambios (Molina, y otros, 2012). Esta metodologia consta de 4 fases.

En la fase | denominada planificacién del proyecto, donde se realizé un estudio de las actividades
que se realizan para el reclutamiento, seleccidn e identificacion de necesidades de capacitacion de
los colaboradores de la empresa, luego se elabord la descripciéon de las historias de usuario
realizadas juntamente con el cliente, a partir de este estudio realizado se obtuvo los requerimientos
funcionales que se presenta en el cuadro N2 7, mientras que los requerimientos no funcionales se

muestran en el cuadro N2 8.

Después de haber descrito las historias de usuario se elabord el diagrama de procesos de integracion
tomando como base el diagrama de proceso realizado en la investigacion “Disefio del proceso de
Reclutamiento y Seleccion de personal, basado en el modelo de competencias, para el
departamento de Capital Humano de Pepsico/Frito Lay desarrollada por (Chamorro Vizcaino,
2010)”, se elabord también el proceso de desarrollo profesional asi como ha sido implementado en
la investigacidn titulada “Disefio de un sistema de capacitacion integral para el area del Call Center
en la empresa Movistar, por Neutral Global Logistics de la ciudad de Quito” cuyo autor es (Piedra

CH., 2012).

En la fase Il disefio, se elaboraron las tarjetas CRC representado en el cuadro N2 10, los cuales

disefian el funcionamiento interno del sistema.

Luego en la Fase Il desarrollo, se realizé un test de funcionamiento de cdédigo implementado como
se muestra en el cuadro N2 11, el cual le permite al cliente verificar que cada avance se presente de

acuerdo a lo descrito en las historias de usuario.

Por ultimo en la Fase IV Pruebas de software, se realizé las pruebas de caja blanca y pruebas de caja

negra como lo muestra el cuadro N2 12.

Luego de desarrollado el sistema propuesto se realizd las respectivas comparaciones segun la

problematica encontrada antes de implementado el sistema y después de ser implementado.

En el tiempo de realizacién de requerimiento de un colaborador antes de ser implementado el

sistema era de 3 dias, y el tiempo calculado después de ser implementado el sistema era de 1 dia,
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lo cual se ha logrado reducir en 67% de tiempo en realizar requerimiento de un colaborador; por lo
tanto al reducirse el tiempo de realizacidon de requerimiento de un colaborador también se reduce
el tiempo de publicacién de convocatorias en 50% ya que antes de ser implementado el sistema se

demoraba 4 dias y después solo era 2 dias.

En el tiempo promedio de evaluacidn de postulantes es de 69 minutos el cual representa al 100%
debido a que la informacidn es recibida en diferentes medios lo cual requiere organizacién previa,
verificacion de veracidad y evaluacion. Con el sistema propuesto el tiempo promedio es de 20
minutos el cual representa un 28%. Que quiere decir que existe un decremento de 49 minutos es

decir 72% como se muestra en la tabla N2 3.

En cuanto al tiempo promedio de identificacidén de necesidades de capacitacidn es de 66 minutos el
cual representa al 100% debido a que el reporte de las actividades que presentan dificultad en
desarrollar los colaboradores, es entregado 4 horas después de ser solicitado. Con el sistema
propuesto 27 minutos el cual representa 41%. Quiere decir que existe un decremento de 39 minutos

el cual representa un 59% como de muestra en la tabla N2 5.

El haberse desarrollado el sistema de gestidn de recursos humanos via web ha permitido apoyar en
la gestién de informacion necesaria para la toma de decisiones en cada proceso tal como lo

menciona (L. Dolan, y otros, 2007) en su libro denominado “La Gestion de los Recursos Humanos”.
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V. CONCLUSIONES

El tiempo promedio de generacién de nuevos requerimientos de colaboradores que el
sistema anterior utilizaba es de 3 dias (100%), en comparacién con el sistema propuesto el
tiempo promedio es de 1 dia (33%). Lo que representa un decremento de 2 dias que
equivale a un 67% de tiempo promedio reducido.

El tiempo promedio de publicacion de convocatorias que el sistema anterior utilizaba es de
4 dias (100%), en comparacién con el sistema propuesto el tiempo promedio es de 2 dias lo
gue indica una reducciéon de tiempo en 50%

El tiempo promedio de evaluacidn de postulantes que el sistema anterior utilizaba es de 69
minutos (100%), en comparacion con el sistema propuesto el tiempo se redujo a 20 minutos
(28%). Lo que representa a un decremento de 49 minutos que equivale a un 72% de
reduccion del tiempo.

El tiempo promedio de identificacion de necesidades de capacitacion que el sistema
anterior utilizaba es de 66 minutos (100%), en comparacién con el sistema propuesto se
redujo a 27 minutos (41%). Lo que indica que hubo un decremento de 39 minutos que
equivale a 59% de tiempo promedio reducido.

El desarrollo del sistema propuesto es factible econémicamente, de acuerdo a los
indicadores de analisis de rentabilidad, obteniendo como resultado un VAN de 5/11043.00,
un B/Cde 2.16, TIR de 61% y el tiempo de recuperacion del capital invertido en el presente

proyecto sera en 1 afio, 1 mes y 16 dias.
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VI. RECOMENDACIONES

Se sugiere implementar un mddulo de evaluaciéon presupuestal en los procesos de
contratacidon de nuevo personal y realizacidon de capacitaciones para reducir en 100% el

tiempo que demanda cada uno de los mismos.

Crear cuentas de acceso limitado a cada colaborador de la empresa para que cada uno

pueda tener control y actualizacién de su perfil profesional.

En el proceso de capacitacion y desarrollo profesional se sugiere implementar un médulo
de evaluacion de las capacitaciones ejecutadas para mejorar el control de resultados de las

mismas.

Aplicar al sistema web de recursos humanos, politicas de registro de informacién de manera
constante y mantener la informacién actualizada, como es en el caso de registro de solicitud

de capacitacion, con el fin de mejorar el proceso al 100%.

Implementar los demds subsistemas de recursos humanos a fin de garantizar el control

completo via web del personal de la empresa Kiva Network.
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ANEXOS

Anexo 01: Carta de aceptacion de la empresa.

A%0 de I Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de b Educacion

Truplio, 16 de Abeil del 2015

OFI00 N* 005-2015-KIVA
Sefior, Ingenisro

GROVER EDUARDO VILLANUEVA SANOMEZ
Director de |3 Escuela de Ingenidera de Sistemas
a UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO ~ UCV

ASUNTO: ACEPTAQION DE DESARROLLO DE TESIS

PRESENTE.-

Es grato dingeme & usted, para salugdario cordialments on nombre de la empresa KIVA
NETWORK £ LRUL, que me horro dirigie, # 18 ver; hacer de su conodmiento gque en cumplimiento ol
recquecimisnto de Pricticas, solicitado por La Seta. ABANI EDITH CURINAMBE HONORIO, estudiants
del X ciclo de la carrera do INGENIERIA DE SISTEMAS en (a prestigiosa Universidad César Vallejo
qQuien aplicard en nuestra instituckdn, los conociméentos adquiridos e investigaciones del cawo, para
ol desarrofia oo su TESIS denominada: “SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HMUMANOS Via wis
PARA MEJORAR LOS PROCESOS DE INTEGRACON ¥ DESARROLLO PROFESIONAL DE LA EMPRESA
KIVA NETWORX."

En tal sentido, desde ya, le comunicamos, gque dichc practicante, contars con todes lm
fadiidades, Informaddn y asesoramiento del caso, para ef cumplimiento de 1o previsto por e
mendonado alumno.

Seguros de colaborar y apoyer #n Il mejor de las formas, nos despedineos de Usted,
expresandole nuestra mayor considetacion y satirma

Atertamente,
— -
R
Ing. EdWard Vaga Gavidia
Gerame
402717 Ropme *010604
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Anexo 02: Formatos de entrevista.

Formato de Entrevista al Jefe del Area de Servicios y del Area Comercial de la Empresa Kiva
Network

Objetivo: El objetivo de esta encuesta es conocer y determinar cuales son los problemas en la
realizacién de requerimientos de un colaborador y reporte de actividades diarias.

Requerimiento de un Colaborador

1. (¢Tiene definido el perfil profesional de los colaboradores?

2. ¢éComo identifica Ud. la necesidad de un colaborador mas en su area de trabajo?

3. ¢Cuanto tiempo le toma a Ud. Para realizar el requerimiento de un colaborador?

4. ¢Qué medios utiliza Ud. para informar a RR.HH. el requerimiento de un colaborador?

5. ¢éQué herramientas utiliza Ud. Para registrar las actividades diarias de sus colaboradores?

6. ¢Cuanto tiempo le toma a Ud. Realizar un reporte de actividades diarias?
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Formato De Entrevista al Jefe de RR.HH.

Objetivo: El objetivo de esta encuesta es conocer y determinar cuales son los problemas en el
proceso de reclutamiento y seleccién.

Reclutamiento y Seleccién

1. ¢Cudles son los materiales que Ud. Necesita para realizar una convocatoria?

2. Los materiales necesarios para una convocatoria ¢Estan disponibles en el momento
oportuno?

3. ¢Cuanto tiempo le toma a Ud. Realizar la convocatoria de personal desde que se notifica el
requerimiento de un colaborador?

4. ¢Cudl es el medio de informacidn por el cual Ud. Recibe los Curriculos Vitae de los
postulantes?

5. ¢Cuanto tiempo le toma a Ud. Organizar y evaluar los curriculos vitae?

6. ¢Cuanto tiempo le toma a Ud. Programar las entrevistas de los postulantes?

7. ¢éQué instrumentos de evaluacidn utiliza Ud. Para el proceso de seleccidn de personal?

8. ¢Cudnto tiempo le toma a Ud. Evaluar la informacién recogida a través los instrumentos
de evaluacién, para la seleccion de un colaborador?
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Formato De Entrevista Para El Director Ejecutivo

Objetivo: El objetivo de esta encuesta es conocer y determinar cuales son los problemas en la
evaluacidon de desempefio, planificacion de capacitacion y control de los colaboradores de la
empresa.

EVALUACION DE DESEMPENO Y PLANIFICACION

1.

éCuenta con algun sistema que le ayude a medir la productividad de los colaboradores de
la empresa?
Si No

La informacion necesaria para la evaluacién de desempefio ¢Esta disponible cunado Ud. Lo
solicita?

éCuanto tiempo le toma a Ud. el proceso de evaluacion de desempefio de sus
colaboradores?

¢Qué indicadores de evaluacion utiliza y como los mide?

é¢Cuanto tiempo le toma a Ud. Ildentificar la necesidad de una capacitacion para sus
colaboradores?

¢Cada cuanto tiempo programa Ud. Capacitaciones para el equipo?

éCémo Ud. verifica que las capacitaciones estdn obteniendo resultados en los
colaboradores de su empresa?

¢Cuenta con un sistema de control de asistencia?

éCual es el grado de accesibilidad a la informaciéon?
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Anexo 03: Formato de encuesta de seleccion de metodologia.

Nombre del Proyecto: “Sistema de Reclutamiento y Desarrollo Profesional via web para

mejorar el desempeno de los colaboradores de la empresa Kiva Network”.

Especialista:

Fecha:

Descripcion de los factores de calificacion:

v Flexibilidad: Desenvolvimiento de la metodologia frente a los diversos acontecimientos.

v’ Escalabilidad: Capacidad para adaptarse significativamente al incremento de nuevas

tecnologias.

v" Tiempo: Cumple con el tiempo de desarrollo a ejecutarse, sin distorsionar los plazos

establecidos.

v’ Simplicidad: Poca complejidad de la metodologia.

v' Documentacion: Existe la informacidn adecuada para implementar la metodologia.

v’ Costo: precio para implementar el software, como consecuencia de usar la metodologia de

desarrollo.

v' Compatibilidad: Si es compatible para la implementacion de tecnologias Web.

Valor | Muy malo

Malo

Regular

Bueno

Muy Bueno

Escala 1

2

3

4

5

Metodologias

Criterios

ICONIX

XP

RUP

Flexibilidad

Escalabilidad

Tiempo

Simplicidad

Documentacion

Costo

Compatibilidad

Puntaje
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ENCUESTA DE SELECCION DE LA METODOLOGIA

Nombre del Proyecto: "Sistema de Gestion de Recursos Humanos via web para mejorar los
procesos de integracion y desarrollo profesional en la empresa Kiva Network”,

Especialista: 5wt o Mowan Fech: '-”’//2/’7
Descripcién de los factores de calificacion:

v Flexibilidad: Desenvolvimiento de la metodologia frente a los diversos acontedmientos.

v Escalabilidad: Capacidad para adaptarse significativamente al incremento de nuevas
tecnologias.

v Tiempo: Cumple con el tiempo de desarrollo a ecutarse, sin distorsionar los plazos
establecidos.

v Simplicidad: Poca complejidad de la metodologia.
v Documentacidn: Existe la informacién adecuada para implementar la metodologia.

v Costo: precio para implementar ef software, como consecuencia de usar la metodologia de
desarrolio

v Compatibilidad: S es compatible para 1a implementacion de tecnologlas Web.,

[

Valor | Muy malo | Malo  Regular Bueno Muy Bueno

“Escala 1 2 3 4 5
~ ICONIX XP OpenUP

Criterios |

Fiexiblidad 4 s 3
Escalabilidad 9 I Y
Tiempo 3 5 | |
Simplicidad | 4 u 2
Documentacion i 4 3 |
Costo 3 5 3 |
Compatibilidad 3 S 4
Puntaje |23 32 23
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ENCUESTA DE SELECCION DE LA METODCLOGIA

Nombre del Proyecto: “Sistema de Gestidn de Recursos Humanos wia web para mejocar los
procesos de ntegracion y desarrolio profesianal en la empress Kva Network®

Especialista: _ &fc e f ".'L,Jc o? Gowits Focha: €€ /7e
Descripcidn de los factores de calificacion:

¥ Flexibllidad: Desenvolvimiento de la metodologla frente a los divensan scontecmlantos.

¥ Escalabilidad: Capacdad para adaptarse sgnficatvaments ol incremento de Poevas
tecnaloglas.

v Tiempo: Cumple con el tliempo de desarrolio o efecutarse, 1in distorsionar los plazos
establecdos.

v Simplickdad: Poca complefidad de la metodologla,
v Documentacion: Existe ia informacidn adecuada para implementar ls metodaiogia.

v Costo: precio para implementar ol saftware, como consecuencia de usar la metocklagle de
desarrolic.

v Compatibilidad: & es compatibde pars ln implementacdn de tecnologles Welb

Valor | Muy malo  Malo | Regular Bueno Muy Bueno

Escalb | 1 | 3 4 35
ICONIX xp OpenU?
Criterios

Flaxibilidad 7 5 0
Escalabilidad - o 1
Tiempo = =.I )
Simplicidad T o o
Documentacién ] h & 3
Costo " s ¥
Compatibilidad . ’ Y
Puntaje ES 12 n

§

d
§§

o ron
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Anexo 04: Proforma de Sistema Operativo.

7
fMkiva
U LICENCIA PARA WINDOWS 7 PROFESSIOMNAL
Fecha: 18 Noviambra 2014
Serior:

‘Abani Curinambe Honorio
Reciba ruestro cordial v afzcuozo zaludo, a la vez prasentamos para su conzideracion
NUESITE Propussta.

CARACTERISTICAS

SOFTWARE windows 7 Professional 32/64 bits
"PRODUCTO | SISTEMA OPERATIVC
MARCA | MICRCSOFT
IDIOMA | ESPANOL
COMENTARIO 2 DVDs 32bits y 64bits

Precio: 5/. 226

La entrega ded productd es g2 24 horas despuae de confimar 2l padido

Se racomlenda realizar 2l padido antee de 13s 5:00pm, pu2eto que &l Bempo de entregs podria
vanar.
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Anexo 05: Proforma de Microsoft Office 2013.

ot
Gkivn

Senorita;

SOFTWARE MICROSOFT OFFICE HOGAR ¥ ESTUDIAMTES 2043

Fecha: 13 Moviembra 2014

Abani Curinambe Honorio
F.eciba meestro cordial v afectucso =aludo, a la vez pressntames para zu conzideracion

nesTs propuesta.
CARACTERISTICAS
SOFTWARE OFFICE HOGAR Y ESTUDIAMNTES 2013
MARCA MICROSOFT
NUBERD DE PARTE TBE-05609
MUMERD DE LICEMCIAS 1PC
IO ESPAROL
COMPATIELE CON WINDOWS 7
WINDOWS 8
WINDOWS SERVER 2008 R2
WINDOWS SERVER 2012
PROGRAMAS COMTENIDOS WORD
ENCEL
POWWER POINT
OMENOTE
SISTERA MIMIMO BEQUERIDD | CPLU 1GH=z O MAS BAPIDD
MEMORLS 18 (32 BITS) 7 266 |54 BITS)

ESPA0ID EN DIZCO DURD | 3.0GE DE EZRACIO DISPONIELE

) Office

Precia: 5/. 397.00

La entregs del producta &5 de 24 horas despuse de confimar 2l pedida
Se racomlenda rezizar 2l padido anies de 138 5:00pm, pussto gue &l Sempo de entraga podria

Kiva Metwork EIRL
Ir. Ayscucho 414

044 246278, Rpm

warlar.

Formas de pago
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Anexo 06: Proforma de Computadora de escritorio.

Sernorita:

COTIZACtéN DE COMPUTADORA HP PAVILON
Fecha: 18 Noviembra 2014

Abani Curinambe Honorio
Reciba nuestro cordial v afectuozo zaludo, a la vez presantamos para :u conzidaracion

NUSNTE Propuesta.
CARACTERISTICAS

HP PAVILION SLIMLINE PC S5310LA
Procesador Intel Pertium Dual Core £53C0 (2.60 GHz, FSB8 800 MEz)
Cache 2MB Cache L2
Memoria 3G8, DDA3 1333 MHz (2048/1024 MB
Disco duro S00GB, 7200 rpm, Serial ATA
Video intel GMA 4500
Monitor Monitor LCD, pantails ancha 20°Resalucidn: 1600x900
Audio 5 Canales ce Audio de Alts Definicion. Codec ALCES2 chipset
Conexion de red : | Stharnet 20,100 Baza-T |Razltek)
Teclado HP Multimedia (USB)

PRECIO: | 5/.2400.00

La entrega ded producto es o2 24 horas despuse de confirmar 2l pedida
Se racomienda reafizar 2l p2dido antee de 13s 5:00pm, puseto que &l tempo de entrega podria

varnar.
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Anexo 07: Lenguaje de Programacion — PHP

PHP 5.5 (5.5.19)

Download source code [22.46MEB]

VC11 x86 Non Thread Safe (2014-Nov-13 02:322:00)

= Zip [18.54MB]
shal: f39cSaccf8a3obl2ec30fc853a988b85d08d8245

» Debug Pack [9.23MB]
chal: c1434115bdo0bc21f2bfceacd31ca2sfi5dan72e

@r php-5.3.19-srczip 231 KB/s - 3,7 MB de 22,5 MB, Queda

http://windows.php.net/downloads/releases/php-5.5.19-src.zip

Detener Cancelar

Descarga todo el paquete sin restricciones

FUENTE: (Rasmus Lerdorf, 1995)
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Anexo 08: Gestor de Base de datos — MySql

MySQL Enterprise Edition

Mas informacion =

Seminarios Web Gratuitos

. MySQL Replication: What's New in MySQL 5.7 and
Beyond
Tuesday, November 25, 2014

« MySQL for Oracle DBAs
On Demand

. Latest Developments in Provisioning, Sharding & High
Availability with MySQL Fabric
On Demand

Mas informacion =

FUENTE: (Axmark, y otros, 2014)
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Anexo 09: Datos de consumo de energia eléctrica — Hidrandina.

= — H ATEMCION

 Hidrandina

8§, Oficinas comerciales
¥ centros de pago

B, Atencitn telefdnica
Serviluz

B Calcule su consumo

¥ Informacidn general

Calcule su consumo de energia y facturacion

f Oficina § Gafio / Lavande=ris  Sals-Comedor / Codina § O

En esta seccion le ofrecemos sencillas pawtss gue ke ssrvian de ayuds pars obtensr un caloulo
aproximado del consume diario de energa slEctrica de su suministro.

El principic del calcule &= multiplicar la potencia del aparato {gue == mide en Watts) por 2l tiempo
promedio de uso diario , esto nos dard el consumo promedio de un dia gue lusgo multiplicado por 20
dizs nos dard un consumo promedic mensual.

Ayuda de Calculo:

« Elijz la opoion del recinto & evalear,

« Elijz &l numero de aparatos en uso.

« Determine el tiempo promedio de wso en horas diarias.

» El sistema determinars el consumo por cada equipe y el consume total por recinto.

« D= igusl forma =2 debe procsder 3 reslzar 2l consumo de snergis pars todas koo opoiones de
recinto sslecoionados.

» Para obtzner un cilouks aproximado del consumo total de energia; debera elegir la opoion: Total
Acumulado dia y mes.

* Se debe tenar en cuenta gue el consumo obtenide = un valor referancial.

Aparato Potencia Cantidad Tiempo Consumo
Computadora 200 i El & hon El 0 minute El 1200 W.h
Ventilzdor de techo 200 { El G hon El 0 minute El 0 W.h
Aire acondicionado 1800 { El S hon El 0 minutc El a W.h
Ventilsdor 150 { El G hon El 0 minute El 0 W.h
Fax 150 || |8 hon ]| 0 minutc (] fo W.h
Imprazars l3ser 150 { El G hon El 0 minute El 0 W.h
Equipo de sonido 110 [El f-h:}r:El 0 minut:El a W.h
Total 1.2 KW.h
';;t;;acumulado en un 1.2 KVW.h
;c:::lt;a]cumulado &n un 26 KVLh

FUENTE: www.distriluz.com.pe/hidrandina
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Anexo 10: Plan de Hosting y Dominio.

| A
COTIZACION DE HOSTING & DOMINIO

Trujilla, 1B de Moviembre del 2014

* PLAN EMPRENDEDOR *
# Espacio de almacenzmizrta: 200ME
»  Trafico Mensual: 4GE
= Cuentas de comeos: 15
#+ Dominia tipo mizmpresa.com
*  Precio: 5115 soles {Incluye 1G]}
* PLAN PYME *
=+ Espacio de almacenamizrta: 230ME
= Trafico Mensual: TGE
= Cuentas de comecs: 20
* Basededatos blysgl- 1
=+ Dominia tipo mi=mpresa.com
*  Precio: 5/.175 zales {Incluy= 1G]
* PLAN CORPORATING
# Espacio de almacenamiznta: 250006
»  Trafico Mensual: 15G8
= Cuentas de comeos: 25
#  Incluye dominia tipo mi=mpresa.com
«  Precio: 5/.275 soles {Incluye 1GV)|
* PLAN ALTO TRAFICO
# Espacio de almacenamizrta: llimitade
»  Trafico Mensual: llimitado
= Cuentas de comeos: [imitado

#  Incluye dominia tipe miempresa.com

*  Precio: 5/.475 sales {Incluye 1G]

ing. Edward Vega Gavidia
Gerente General
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Anexo 11: Boleta de materiales.

UB BAZAR unmnsmmm SAC. [R.U.C. N° 20431114323
Av. Los Paujiles N° 106 Urb. Los Pinos T ‘ :

BAZAR UNIVERSITARIO SAL. Trujillo - Trujillo - La Libertad 0002- N© JNn7554
rSeiior(es): - DEFE:I%?ON [10/] 11 /

Direccién: %

EtNUEYE A 10 oo — Nuevos Soles
A CENTRO DE COPIADO M >
RENTASAC . )

e, et
A USUARIO
UB BAZAR HIIWEHSITIIBII) SAC. [R.U.C. N° 20481114323
- :
Av. Los Paujiles N° 108 Urb. Los Pinos X o .
Trujillo - Trujillo - La Libertad 0002- NO N

BAZAR UNIVERSITARID SAL. Lo

p

Senor(es): DE gﬁmon 3 1 1 0

RN
Direccion: D.N.IL.

sox  ¥/S v ©0/oon —
GRAPA CENTRO DE COPIADb

E IMPRENTA S.A.C.

RUC 20440332243

SERIE 0002 DEL 7,001 AL 8,000 ; CANCELADOY
AUT. 0941932063 - F.1. 28.04.2014

Nuevos Soles

USUARIO
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Anexo 12: Boleta pago de internet.

iﬁl i BAZAR “SOFITA””(ru.c. 10181556621

[ De: QUISPE VALDEZ JULIA DEL ROSARIO s BOLETA DE__ VENTA
{%,, d PERFUMERIA, REGALOS, BIJUTERIA : : oo
ﬁ ARTICULOS DE TOCADOR Y OTROS
Calle: 09 de Octubre N° 447 1er Piso La Cabania - Florencia de Mora 001 NO 0 0 O 5 O 7

i 2 Trujllp - La Libertad
Seﬁor(es) [Kj/l/ al?;é’ ON0réD 44():/,

cién:

1/ 40}7’

[ P._UNIT] _IMPORTE )

X /4'1“//.(/0 e /}77'?;//7£7 5/ 40.6 0

pnes  poueern®ore _ 5014

5 £
SON: cearenia ¥ °° /00 Nuevos Soles
7 ——

((MPRENTA DE : GARCIA VOY SANTOS l 6!0 o0

RUC 10190399015
USUARIC

Aut. 0900152063
F.l. 26 - 09 - 2013

TEL: 675002

JR: PIZARROQ 575 CENTRO
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Anexo 13: Estudio de factibilidad de la investigacion.

7.1.Estudio de Factibilidad.

7.1.1.Estructura de costos

Tabla 6: Inversion inicial del proyecto

(s/.)

‘ Descripcion Unidad de Conteo Cantidad C. Un. Total (S/.)
Equipos 3023.00
Software 623.00
Windows 7 Académica 1 226.00 226.00
Microsoft Office Home & Business 2013 | Académica 1 397.00 397.00
PHP 5.5 Académica 1 0.00 0.00
MySQL 5.0.41 Libre 1 0.00 0.00
Netbeans 6.8 Libre 1 0.00 0.00
Hardware 2,400.00
HP Pavilion Slimline PC S5310LA Desktop 1 2,400.00 2,400.00

‘ Desarrollo 4110.66
Materiales de Oficina 270.50
Impresiones Unidad 1300 0.10 130.00
Anillados Unidad 3 3.00 9.00
Empastados Unidad 3 25.00 75.00
Fotocopias Unidad 20 0.10 2.00
CD Rotulado Unidad 5 6.00 30.00
Escaneos Unidad 20 0.50 10.00
Lapiceros Unidad 5 0.50 2.50
Folder Otros 1 12.00 12.00
Personal 3400.00
Br. Curinambe Honorio, Abani Edith Mes 8 350 2800
Dr. Pacheco Torres, Juan Francisco. MBA | Mes 8 75 600.00
Energia 440.16

Costo Costo Mensual
Fquipo (KW/H) Hr- X Mes Tiempo | Costo Total
Computadora 0.4585 160 6 440.16

‘ Capacitacion

75.00

25.00___75.00

Total de Inversion
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Tabla 7: Costo Operacional

(s/.)
Descripcion Unidad de Conteo Cantidad C. Un. Total (S/.)

Servicios de Internet

Acceso a internet Mes 8 40.00 320.00
Hosting y dominio Afo 1 175.00 175.00
Mantenimiento 180
Mantenimiento Fisico | Trimestre 4 30 120
Mantenimiento Légico | Trimestre 4 15 60

Total Costo Operacional

Energia 132.05
Consumo Costo

Equi .

quipo KW/H (KW/H) Hr. x Mes Total

Computadora 36 0.4585 8 132.05

807.05

7.1.2.Beneficios del proyecto
Tiempo de ahorro en horas de trabajo que se consideraria al contratar un
colaborador encargado del drea de Recursos Humanos facilitando el retorno de la

inversion de tiempo y esfuerzo en la produccidn del sistema.

Tabla 8: Beneficios del proyecto

(s/.)
.. . . . Precio Tiempo Total Afio
Descripcion Unidad de Medida Cantidad
P A (Mes) (s/.)
Jefe de RR.HH | Mes 1 600.00 12 7200.00
TOTAL 7200.00
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Anexo 14: Diagrama de Proceso de Reclutamiento y Seleccion.
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Anexo 15: Diagrama de Proceso de Capacitacion y desarrollo.
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Anexo 16: Criterios de Evaluacion de Curriculum Vitae.

Cuadro 15: Criterios de Evaluacion — Formacion Profesional.

Formacion Profesional

Nivel Carrera ‘ Estado ‘ Puntos
Reparacion y Mantenimiento de Equipos de Computacion.
C:’;\rrt.eras Redes y Comunicaciones Culminado 6
tecnicas | Computacion e Informatica.
Ingenieria del Software
Ingenieria Computacion y Sistemas
Ingenieria de Telecomunicaciones y Redes Cursando 4
Ingenieria de Software
Universidad Ingenieria de Sistemas
Ingenieria Empresarial
Ingenieria de Sistemas Computacionales
Incompleto 2
Ingenieria Informatica
Ingenieria de Sistemas y Tecnologias de Informacién
Cuadro 16: Criterios de Evaluacion — Experiencia Laboral.
Experiencia Laboral
Area ‘ Opciones Puntaje
Help desk Practicante 2
Service desk Cargo + Area + 6 meses — 1 afio 4
Comercial Cargo + Area + 1 afio 1 mes — 2 afios 6
Marketing Cargo + Area + 2 afios 1 mes — 3 afios 8
Desarrollo Cargo + Area + 3 afios 1 mes — 4 afios 10

Cuadro 17: Criterios de Evaluacion — Otras Capacitaciones.

Otras Capacitaciones

Tipo de Participacion Puntaje
Organizador 6
Ponente 4
Asistente 2
Congresos internacionales 6
Congresos Nacionales 4
Seminarios, talleres y otros 2
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Cuadro 18: Criterios de Evaluacion — Capacitaciones en TI.

Capacitaciones en Tl

Certificacion Puntaje

IT Essentials — Cisco 4
Certificado de ITIL 6
CCNA 4
6
8

Certificaciones

CCNA I
CCNA Il
CCNA IV 10

Programa Nivel Puntaje
htmly css

Jquery

avanzado 9
Lenguaje de php

Programacion JavaScript
ASP.Net
Java
MySql
Oracle

intermedio 6

Microsoft Access
Microsoft SQL Server
PostgreeSQL

Apache

Gestor de Base de Datos

basico 3
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Anexo 17: Criterio de Evaluacion de Entrevistas.

Puesto: Las evaluaciones se crearan de acuerdo a los siguientes puestos.

e Gestor de la Relacion con el Cliente
e Gestor de Service Desk

e Lider técnico de Help Desk

e Técnico de servicios de Tl

Tipos de Evaluacion: Para la entrevista se considera tres tipos de evaluacién.

e Desempeiio Laboral
e Factor Humano/Actitudinal
e Habilidades

Criterios que se tomaran en cuenta por tipo de evaluacion
Para desempeiio laboral

e Responsabilidad

e (Calidad de trabajo

e Productividad — volumen y calidad de trabajo

e Planificacién de trabajo

e Capacidad de delegar tareas

e Comprension de situaciones

e Cumplimiento de los procedimientos existentes
e Grado de conocimiento funcional

e Grado de conocimiento técnico

Para Factor Humano/Actitudinal

e Actitud hacia la empresa

e Actitud hacia superiores

e Actitud hacia los compaiieros

e Actitud hacia el cliente

e Cooperacioén con el equipo

e Capacidad de aceptar criticas

e Capacidad de generar sugerencias constructivas
e Presentacién personal

e Predisposicién

e Puntualidad

Para habilidades

e Iniciativa

e Creatividad

e Adaptabilidad

e Respuesta bajo presion
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e Capacidad de manejar multiples tareas
e Coordinacién y liderazgo

e Compromiso hacia el equipo

e Manejo de conflictos

e Manejo y optimizacion del grupo

e Relacidn con el cliente

e Toma de decisiones

e Comercial

Las evaluaciones seran tipo test y las opciones y sus respectivas calificaciones se muestran en el
siguiente cuadro.

Cuadro 19: Criterios de evaluacion de entrevista.

Item Puntaje

Sobresaliente 4
Bueno 3
Regular 2
Deficiente 1
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Anexo 18: Fase | — Metodologia XP.

» Proyecto: Tras evaluar diferentes alternativas de lenguajes de programacion y/o
plataformas, se desarrolléd bajo el lenguaje PHP, Xampp y MySQL dado por la
facilidad de adaptabilidad y soporte del software en los procesos de construccion.

> Roles: Hay que tener en cuenta que los desarrolladores del proyecto solo es una persona

por lo que los roles definidos de XP fueron ocupados por la misma persona que desarrollara

el software.

e Programador: Abani Edith Curinambe Honorio, escribié las pruebas unitarias y
produjo el cddigo del sistema.

e Cliente: Los colaboradores de la empresa Kiva Network.

Fase I: Planificacion del proyecto.

Cuadro 20: Roles y Actores.

Roles
Actores
Programador Tester Personal
Br. Abani Curinambe Honorio X X
Jefe de Recursos Humanos X
Dr. Juan Francisco Pacheco Torres X

Cuadro 21: Responsable de Planificacion.

Rol Responsabilidades ‘

Estimar el tiempo de produccion de cada
requerimiento.

Programador Desarrollo del Sistema web en base a los

requerimientos obtenidos.

Realizar pruebas.

Propone ajustes al Sistema web

Tester
Aprueba o desaprueba los entregables

Define historias de usuario

Personal Utilizara el Sistema web que se ha desarrollado

Aprueba o desaprueba el Sistema web.

Propone ajustes al Sistema web.

Guia Propone nuevas ideas.

Despeja dudas sobre el desarrollo.
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Cuadro 22: Descripcion Prioridad.

Prioridad Descripcion (con respecto a la historia de usuario)

Alta Sera alta, cuando se debera ejecutar lo mas pronto
posible las historias de usuarios
Media Sera media, cuando se debera ejecutar con calma pero
con un tiempo limite del desarrollo
Baia Sera baja, cuando no es de mucha importancia
J ejecutarla

Cuadro 23: Descripcion riesgo.

Riesgo Descripcion (con respecto a la historia de usuario)

Alto Sera alto, cuando es de mucho peligro el mal
funcionamiento de las historias de usuario.
i Sera medio, cuando es de regular peligro el mal
Medio . .
funcionamiento
Bajo Sera bajo, cuando no existe riesgo de peligro en la
historia de usuario

> Historias de Usuario.

Cuadro 24: Fechas de entrega de cada iteracion.

Iteracion | Fecha deinicio Fecha de Termino Fecha de
Entregas

1 06/04/2015 25/04/2015 27/04/2015

2 28/04/2015 16/05/2015 18/05/2015

3 19/05/2015 30/05/2015 01/06/2015

4 02/06/2015 13/07/2015 15/07/2015

Cuadro 25: Tabla de Historias de Usuarios - Iteracion |

N° Nombre Prioridad Riesgo Iteracion
1 | Control de acceso al sistema Medio Alto 1
2 | Gestionar Colaborador Medio Medio 1
3 | Gestionar Requerimientos de Colaborador Medio Medio 1
4 | Gestionar Convocatoria Alto Alto 1
5| Programar Entrevistas Alto Medio 1
6 | Realizar Evaluaciones de seleccion Alto Alto 1
7 | Gestionar evaluaciones de seleccién Alto Alto 1
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Catalogo de Historias de Usuario

Cuadro 26: Historia de Usuario — Control de acceso de usuario.

Historia de Usuario

Numero: 1 Usuario: Todos

Nombre de Historia: Control de acceso de usuario

Prioridad en Negocio: Media )
Riesgos en Desarrollo: Alto

Iteracion: 1

Descripcion:

Antes de iniciar la aplicacion solicita el nombre de usuario y clave para acceder a los
datos correspondientes segun los privilegios asignados.

Cuadro 27: Historia de Usuario — Gestionar colaborador.

Historia de Usuario

Numero: 2 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Gestionar Colaborador

Prioridad en Negocio: Media

Riesgos en Desarrollo: Medio

Iteracion: 1

Descripcion:

Se muestra un buscador de registro de postulantes de una convocatoria, solo se registra
al que ha calificado las evaluaciones en el proceso de seleccién.

Se le asigna su usuario y contrasefia al nuevo colaborador.

Cuadro 28: Historia de Usuario — Gestionar requerimientos de colaborador.

Historia de Usuario

Numero: 3 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Gestionar Requerimientos de Colaborador

Prioridad en Negocio: Media

— Riesgos en Desarrollo: Medio
Iteracion: 1

Descripcion:

Se muestra lista de requerimientos de un nuevo colaborador el cual se hard una
evaluacion para su aprobacion o rechazo.
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Cuadro 29: Historia de Usuario — Gestionar Convocatoria.

Historia de Usuario

Numero: 4 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Gestionar Convocatoria

Prioridad en Negocio: Alta

— Riesgos en Desarrollo: Alto
Iteracion: 1

Descripcién:

Se podra crear una convocatoria especificando la descripcidn del puesto, el perfil
requerido, estado y fecha. Ademas tendra las opciones de ver el detalle de la

convocatoria y los postulantes.

Cuadro 30: Historia de Usuario — Programar entrevistas.

Historia de Usuario

Numero: 5 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Programar entrevistas

Prioridad en Negocio: Media

Riesgos en Desarrollo: Medio

Iteracion: 1

Descripcién:

Se registra el horario de entrevista por cada postulante.

Cuadro 31: Historia de Usuario — Realizar evaluaciones.

Historia de Usuario

Numero: 6 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Realizar evaluaciones

Prioridad en Negocio: Alta

Riesgos en Desarrollo: Alto

Iteracion: 1

Descripcién:

Muestra el tipo de evaluaciones que se realiza de acuerdo al puesto. Ademas se debe

calificar cada evaluacion y ver el puntaje acumulado.
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Cuadro 32: Historia de Usuario — Gestionar evaluaciones.

Historia de Usuario

Numero: 7 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Gestionar Evaluaciones

Prioridad en Negocio: Alta

Riesgos en Desarrollo: Alto

Iteracion: 1

Descripcién:

Crear y modificar los tipos de evaluaciones para las entrevistas con respecto al puesto de
trabajo y al tipo de evaluacion.

Cuadro 33: Tabla de Historias de Usuarios - Iteracion Il

Prioridad Riesgo Iteracion

13 | Registrar Curriculum Vitae Alto Alto 2

Cuadro 34: Historia de Usuario — Registrar curriculum vitae.

Historia de Usuario
Numero: 13 Usuario: Usuario

Nombre de Historia: Registrar curriculum vitae

Prioridad en Negocio: Media

Riesgos en Desarrollo:

Iteracion: 2

Descripcidn:

Registro de sus datos personales, formacidn profesional, experiencia laboral,
capacitaciones, idiomas y referencias.

Al finalizar el registro el sistema debe calificar el C.V.
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Cuadro 35: Tabla de Historias de Usuarios - Iteracion Il

Nombre Prioridad Riesgo Iteracion
10 | Realizar solicitudes de capacitacion Alto Medio 3
11 | Registrar Perfil del puesto de trabajo Medio Medio 3
12 | Realizar Requerimiento de Colaborador Medio Medio 3

Cuadro 36: Historia de Usuario — Registrar solicitudes de capacitacion.

Historia de Usuario
Numero: 10 Usuario: Usuario
Nombre de Historia: Registrar solicitud de capacitacion

Prioridad en Negocio: Media

— Riesgos en Desarrollo:
Iteracién: 3

Descripcion:

Se registra el area, fecha, datos del colaborador que necesita capacitacion, incidente,
actividades que se ha realizado en el incidente y dificultades.

Observaciones: El administrador tendra que gestionar las solicitudes de capacitacion.

Cuadro 37: Historia de Usuario — Gestionar perfil del puesto

Historia de Usuario
Numero: 11 Usuario: Usuario
Nombre de Historia: Gestionar perfil del puesto
Prioridad en Negocio: Media
Iteracidn: 3

Riesgos en Desarrollo:

Descripcion:
Se podra crear, editar y guardar el perfil del puesto del colaborador.

Observaciones: El perfil del puesto lo hacen en conjunto con el Jefe de Recursos
Humanos.

Cuadro 38: Historia de Usuario — Registrar requerimiento de nuevo colaborador

Historia de Usuario

Numero: 12 Usuario: Usuario

Nombre de Historia: Registrar requerimiento de nuevo colaborador

Prioridad en Negocio: Media
Iteracién: 3

Riesgos en Desarrollo:

Descripcién:

Se podra registrar el requerimiento de un colaborador segun sea el caso interno o
externo.

Observaciones: El administrador tendra que aprobar el requerimiento realizado.
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Cuadro 39: Tabla de Historias de Usuarios - Iteracion IV

Nombre Prioridad Riesgo Iteracion
8 | Gestionar Requerimientos de capacitacion Medio Medio 4
9 | Gestionar Programacién de capacitaciones Alto Alto 4

Historia de Usuario

Numero: 8 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Gestionar Requerimientos de Capacitacion

Prioridad en Negocio: Media

Riesgos en Desarrollo:

Iteracion: 4

Descripcidn:

Se muestra lista de requerimientos los cuales tienen que ser programados para realizar
la capacitacion.

Historia de Usuario

Numero: 9 Usuario: Administrador

Nombre de Historia: Programacion de Capacitacién

Prioridad en Negocio: Media
Iteracion: 4

Riesgos en Desarrollo:

Descripcidn:

Se registra la fecha, hora y lugar. Ademas hay una opcidn que permite agregar los
participantes de la capacitacién.
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Anexo 19: Fase Il - Metodologia XP.

> Disefio

Tarjetas CRC: Son una metodologia para el disefio de software orientado por

objetos creada por Kent Beck y Ward Cunningham.

Cuadro 40: Tarjeta CRC — Requerimiento Colaborador.

Clase: Requerimiento colaborador

_______Responsabilidad ____________Colaboradores
Nombre del puesto Esta funcién colabora con:
Cantidad Convocatoria
Fecha
Tipo

Aqui se registra el requerimiento
de un colaborador, el cual se
asignara a una convocatoria

Cuadro 41: Tarjeta CRC — Convocatoria.

Clase: Convocatoria

Responsabilidad Colaboradores
Nombre Convocatoria
Cantidad requerida Postulante y Requerimiento
Descripcion Colaborador
Requerimientos
Salario
Fecha Inicio
Fecha Fin
Estado

Aqui se crea y publica la
convocatoria para los que desean
postular
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Cuadro 42: Tarjeta CRC — Postulante

Clase: Postulante

Responsabilidad
Nombres y Apellidos
DNI
Fecha de Nacimiento
Numero de Celular
Numero telefénico
Direccién
Correo
Fecha de Registro
Foto

Aqui el postulante registra sus
datos personales para ser
asignado como colaborador de la
empresa.

Colaboradores
Esta funcidn colabora con:
Colaborador y Convocatoria

Cuadro 43: Tarjeta CRC — Formacién Profesional.

Clase: Formacion Profesional

Responsabilidad

Colaboradores

Institucion

Nivel de Estudios
Profesion

Estado

Periodo de Inicio
Periodo fin

Aqui registra la Formacién
profesional del postulante.

Esta funcién colabora con:
Postulante
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Cuadro 44: Tarjeta CRC — Experiencia Laboral.

Clase: Experiencia Laboral

Responsabilidad Colaboradores
Empresa Esta funcién colabora con:
Lugar Postulante.

Sector de la empresa
Cargo
Area

Periodo de Inicio
Periodo Fin
Funciones y Logros

Aqui registra la Experiencia
laboral del Postulante.

Cuadro 45: Tarjeta CRC — Capacitacion en Tecnologia.

Clase: Capacitacion en Tecnologia

Responsabilidad Colaboradores
Programa Informatico Esta funcién colabora con:
Institucién Postulante.

Nivel

Certificaciones

Aqui registra Capacitaciones
tecnoldgicas del Postulante.
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Cuadro 46: Tarjeta CRC — Otras Capacitaciones.

Clase: Otras Capacitaciones

Responsabilidad

Colaboradores

Tipo de Evento
Nombre del Evento
Institucidn

Afo

Ciudad

Tipo de Participacion

Esta funcidn colabora con:

Aqui registra Otras
Capacitaciones del Postulante.

Postulante.

Cuadro 47: Tarjeta CRC — Idiomas.

Clase: Idiomas

Responsabilidad
Idioma
Nivel

Agqui registra Idiomas que
domina el postulante.

Colaboradores
Esta funcidn colabora con:
Postulante.

Cuadro 48: Tarjeta CRC — Referencias.

Clase: Referencias

Responsabilidad
Nombres y Apellidos

Cargo
Empresa
Celular
Teléfono

Aqui registra las referencias de
las personas que pueden
corroborar la experiencia laboral
del postulante.

Colaboradores
Esta funcion colabora con:
Postulante.
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Cuadro 49: Tarjeta CRC - Entrevista.

Clase: Entrevista

Responsabilidad

Descripcion
Fecha

Hora de Inicio
Hora Fin
Estado

Aqui se registra el horario de la
entrevista que se realizara al
Postulante.

Colaboradores

Esta funcién colabora con:

Postulante y Evaluaciones

Cuadro 50: Tarjeta CRC — Evaluacion.

Clase: Evaluacion

Responsabilidad
Nombres y Apellidos Postulante
Cargo al que postula
Fecha
Evaluador

Aqui se registra la evaluacion que
se realiza en la entrevista.

Colaboradores
Esta funcién colabora con:
Entrevista y Preguntas.

Cuadro 51: Tarjeta CRC — Pregunta.

Clase: Pregunta

Responsabilidad
Cargo
Tipo
Pregunta
Texto de Ayuda

Aqui se registra las preguntas de
las evaluaciones que se
realizaran en la entrevista.

Colaboradores
Esta funcién colabora con:
Evaluaciones
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Cuadro 52: Tarjeta CRC - Colaborador.

Clase: Colaborador

Responsabilidad Colaboradores
Cargo Postulante, Cargo,
Fecha Inicio Requer_Capacitacion
Fecha Fin
Sueldo
Usuario
Clave
Estado

Aqui afnade un nuevo
colaborador de los postulantes
de una Convocatoria.

Cuadro 53: Tarjeta CRC — Area.

Clase: Area
___Responsabilidad ___________Colaboradores
Nombre del Area Esta funcién colabora con:
Cargo y Colaborador

Aqui se registra el Area, el cual se
asignara a un colaborador.

Cuadro 54: Tarjeta CRC — Cargo.

Clase: Cargo
Responsabilidad Colaboradores
Nombre del Cargo Esta funcion colabora con:
Area

Aqui se registra el cargo, el cual
se asignara a un area.
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Cuadro 55: Tarjeta CRC — Requerimiento de capacitacion.

Clase: Requerimiento de Capacitacion

Responsabilidad

Area

Fecha
Incidente
Actividad
Dificultades
Estado

Aqui se registra el requerimiento
de un colaborador.

Colaboradores
Esta funcidn colabora con:
Colaborador

Cuadro 56: Tarjeta CRC — Programacion de capacitacion.

Clase: Programacion de capacitacion

Responsabilidad

Descripcion
Fecha

Area
Participantes
Hora Inicio
Hora Fin
Lugar
Instructor
Estado

Aqui se registra la Programacion
de la capacitacion del
colaborador.

Colaboradores
Esta funcidn colabora con:
Colaborador
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Anexo 20: Fase lll - Metodologia XP.

Para verificar el cumplimiento de cada una de las historias de usuario especificadas por el cliente,
se realizd un test que verifique que la historia implementada en esta etapa cumpla con Ia

funcionalidad especificada.

Test de funcionamiento de implementacion - Iteracion |

Cuadro 57: Test de Funcionamiento — Control de acceso al sistema.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracidn: | | Control de acceso al sistema Fecha: 27/04/2015

Descripcion Mejorar Culminado

Antes de iniciar la aplicacion solicita el nombre de
usuario y clave para acceder a los datos correspondientes ok
segun los privilegios asignados.

Figura 5: Interfaz de control de acceso al sistema.

r~7
G kiva

Network

dedores

T ecrologia. pars. €npre”

SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS
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Figura 6: Test de Funcionamiento — Gestionar requerimientos de colaborador.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado

Iteracion: | Gestionar Requerimientos de Colaborador Fecha: |27/04/2015
Descripcion Mejorar | Culminado

Se muestra lista de requerimientos de un nuevo colaborador el

. - L ok
cual se hara una evaluacion para su aprobacion o rechazo.

Observaciones:

Figura 7: Interfaz de gestion de requerimientos de colaborador.

N N T pagina en localhost dice:

Resgitro de Requerimiento Exitosamente

Bienvenido: ADMIN

Area: RECURSOS HUMANOS

Lider técnico de Help Desk

ADMINISTRACION 1 Fecha:| 13/01/2015

Recursos Humanos

Tipo de Requerimiento

" ®
RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION P AT G G e

Requerimientos Se requiere un colaborador que se haga cargo del érea de servicies.

CAPACITACION Y DESARROLLO ) Por Reemplazo

Requerimiento de Capacitacién

Colaborador:| Colaborador Actual

OPERACIONES JEFE DE AREA
Coleboradores Asignados

Cargo Actual:| Jefe de Recursos Humanos ¥ | Fechade Reemplazo:| 208/87/2015
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Cuadro 58: Test de Funcionamiento — Gestionar Convocatoria.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: | Gestionar Convocatoria Fecha: 27/04/2015

Descripciéon Mejorar Culminado

Se podra crear una convocatoria especificando la
descripcion del puesto, el perfil requerido, estado y
fecha. Ademas tendra las opciones de ver el detalle de la
convocatoria y los postulantes.

ok

Observaciones:

Figura 8: Interfaz de gestion de convocatoria.

SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KI

La pagina en localhost dice:

Resgitro de Convocatoria Exitosa

Bienvenido: ADMIN

Area: RECURSOS HUMANOS
Requerimiento N°: 4 Lider técnico de Help Desk

ADMINISTRACION e —————————————————————————————————————

Lider técnico de Help Desk

Recursos Humanos

Area:| Servicios ¥ Cargo: Jefe de Recursos Humanos ¥ |Cantidad: | 1

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Herramientas: Canal de distribucidén de TI, :K:i_.; ensamblaje y lectura de multimetro.

Requerimientos

Cualidades: Facilidad de palabra, altc grade de detalle
Ambiente de trabajo: Area de soporte

CAPACITACION Y DESARROLLO

Requerimiento de Capacitacion

Programacion de Capacitacién Salario: S/. 600 Inicio:| 20/81/2015 Fin:| 24/01/2015

OPERACIONES JEFE DE AREA
,
Colaboradores Asignados

Estado:| Publicado
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F-=====================77

CONVOCATORIA - KIVA NETWORK

Lider técnico de Help Desk

Conocimientos: Soporte Técnico, IT Essentials,
ITIL

Herramientas: Canal de distribucidn de TI, Eit
enzamblaje y lectura de multimetro.

Cualidades: Facilidad de palabra, alto grado de
detalle
Ambiente de trabajo: Lirea de soporte

2015-01-20 2015-01-24

POSTULAR

e
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Cuadro 59: Test de Funcionamiento — Programar entrevista.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: | Programar Entrevistas Fecha: 27/04/2015

Descripcion Mejorar Culminado

Se registra el horario de entrevista por cada postulante. ok

Observaciones: ‘

SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK

N . Nombre Apellido: Giancarlo José Acufia Maonzdén Cargo: Jefe de Servicios
Bienvenido: ADMIN

e RECURS0S Huminos STl e —

ADMINISTRACION
Recursos Humanos Descripcidn:‘[:asmip:inn ‘ Fecha:| 2a/07/2015

Hora |l\il:i0:‘ 00:00 am/pm ‘ Hora Fin:‘ 00:00 am/pm
Requerimientos
CREAR ENTREVISTA

D Postulante Fecha Hora Inicio Hora Fin Descripcion Estado

CAPACITACION Y DESARROLLO

Requerimiento de Capacitacion
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Estas tres ultimas Interfaces no cumples en su totalidad con lo especificado en las historias de
usuario. Por lo tanto se presentara las correcciones en la siguiente iteracién.

Cuadro 60: Test de Funcionamiento — Gestionar evaluacion de seleccion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: | Gestionar evaluaciones de seleccion Fecha: | 27/04/2015

Descripcion Mejorar | Culminado

Crear y modificar los tipos de evaluaciones para las entrevistas
con respecto al puesto de trabajo y al tipo de evaluacidn.

Observaciones: | Mostrar los tres tipos de evaluacidn para una sola entrevista.

Cuadro 61: Test de Funcionamiento — Gestionar colaborador.

Test de Funcionamiento de Cédigo Imp
Iteracion: | Gestionar Colaborador Fecha: 27/04/2015

Descripcion Mejorar Culminado

Se muestra un buscador de registro de postulantes de
una convocatoria, solo se registra al que ha calificado las X
evaluaciones en el proceso de seleccion.

Se le asigna su usuario y contrasefia al nuevo

ok
colaborador.

No muestra la lista solo de los que han calificado, muestra todos

Observaciones:
los postulantes.

Cuadro 62: Test de Funcionamiento — realizar evaluaciones de seleccion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: | Realizar Evaluaciones de seleccion Fecha: | 27/04/2015

Descripcion Mejorar | Culminado

Muestra el tipo de evaluaciones que se realiza de acuerdo al
puesto. Ademas se debe calificar cada evaluacién y ver el X
puntaje acumulado.

Debe mostrar el puntaje acumulado por tipo de evaluacién vy el
Observaciones: puntaje total.
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Test de funcionamiento de implementacidn — Iteracion Il
Se presenta las correcciones de las interfaces que no han cumplido con los requerimientos.

Cuadro 63: Levantamiento de Observaciones — Gestionar evaluacion de seleccion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: | Gestionar evaluaciones de seleccién Fecha: | 18/05/2015

Descripcion Mejorar | Culminado

Crear y modificar los tipos de evaluaciones para las entrevistas

. . ., OK
con respecto al puesto de trabajo y al tipo de evaluacion.

Observaciones: ‘

SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK SALIR

CREAR EVALUACIONES

Bienvenido: ADMIN

Area: RECURSOS HUMANOS

ADMINISTRACION cargo:| Jefe de Recursos Humanos ¥ | Tipo de Evaluacién:  Selecciona una opcion v

Recursos Humanos

Areas y Cargos Pregunta:| Pregunia

RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Texto Ayuda:| Selecciona una opcion ¥

Requerimientos

Convocatorias GUARDAR

Evaluacién de Seleccién

CAPACITACION Y DESARROLLO
] Cargo Tipo Evaluacion Pregunta Texto Ayuda Operaciones
Requerimiento de Capacitacion
. Factor "
13 Jefede S
Programacién de Capacitacion cle deSemielos  HumanofActitudinal

Qué sabe ud acerca de nuestra empresa Actitud hacia la empresa Editar Eliminar

Factor
HumanofActitudinal

OPERACIONES JEFE DE AREA 16 Jefe de Servicios E“;:;:'m otitudinal Hableme sobre usted Presentacion personal Editer Eliminar

14 Jefe de Senvicios Por qué quiere trabajar con nosotros Actitud hacia la empresa Editar Eliminar

Colaboradores Asignados 17 Jefe deServicios  Desempefio Laboral Qué paso Igico debe tener un técnico en el proceso de resolucién de incidentes  Calidad de trabajo Editar Eliminar
Requerimientos de Colaborador 18 Jefe de Servici fio Laboral Puedes sefialar algin logro destacado de tu gestién como lider de un equipo Planificacion de trabajo Editer Eliminar
19 JefedeServicios  Desempefio Laboral R DIRee =) e G dac e Editar Eliminar
20 JefedeServicios  Desempefio Laboral C6mo responderias a una situacién inesperada Planificacion de trabajo Editer Eliminar
21 Jefe Comercial [Tz Qué sabe ud acerca de nuestra empresa Actitud hacia la empresa Editar Eliminar

Humano/Actitudinal

Factor

e e Por qué quiere trabajar con nosotros Actitud hacia la empresa Editar Eliminar

23 Jefe Comercial
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Cuadro 64: Levantamiento de Observaciones — Gestionar colaborador

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: | Gestionar Colaborador Fecha: 18/05/2015

Descripcion Mejorar Culminado

Se muestra un buscador de registro de postulantes de
una convocatoria, solo se registra al que ha calificado las OK
evaluaciones en el proceso de seleccion.

Se le asigna su usuario y contrasefia al nuevo

ok
colaborador.
Observaciones: |
SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK
Bienvenido: ADMIN REGISTRAR NUEVO COLABORADOR
Area: RECURSOS HUMANOS DATOS PERSONALES
ADMINISTRACION Nombres y Apellldnf: Giancarle José Acufia Monzon ) DNI: 47646423
E-mail:  gianjose@hotmail.com Teléfono: 949224778

Recursos Humanos Ehe s Calle Mondofiedo Mz. G Lt.6 /Urb. San Pedro -

............................................ * Huaman - Trujillo

DATOS LABORALES
RECLUTAMIENTO Y SELECCION c

Requerimientos Area: Servicios Puesto: Jefe de Servicios

Inicio: 20/07/2815 Suelo: s/ 0000

CAPACITACION Y DESARROLLO Fin: 20/97/2015

Requerimiento de Capacitacion

DATOS DE ACCESO AL SISTEMA

Usuario: Max. 12 Caracteres

OPERACIONES JEFE DE AREA

Colaboradores Asignados

Contrasefia: Max. 21 Caracteres
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Cuadro 65: Levantamiento de Observaciones — Realizar evaluaciones de seleccion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado

Iteracion: | Realizar Evaluaciones de seleccion Fecha: | 18/05/2015
Descripcién Mejorar | Culminado

Muestra el tipo de evaluaciones que se realiza de acuerdo al
puesto. Ademas se debe calificar cada evaluacién y ver el X OK
puntaje acumulado.

Observaciones:

SISTEMA DE RECURS0S HUMANOS KIVA NETWORK SALIR

N . Nombre Apellido: Giancarlo José Acufia Monzén Cargo: Jefe de Servicios
Bienvenido: ADMIN

Area: RECURSOS HUMANOS Horario de Entrevista C.V. Puntaje Acumulado
ADMINISTRACION

Recursos Humanos Nombres y Apellidos: ‘ Giancarlo José Acufia Monzén |

Cargo al que Postula: ‘ Jefe de Servicios | Fecha: | 2a/07/2015

Nombre Evaluador: | Evaluador |

Areas y Cargos

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Requerimientos

Convocatorias

Evaluacion de Seleccion [EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

CAPACITACION Y DESARROLLO . Oud ot P - L. P

Calidad de trabajo

Requerimiento de Capacitacién

Programacion de Capacitacién

F in de tu gestié lider de un equipo?
Planificacion de trabajo

OPERACIONES JEFE DE AREA = - - o - -
EEEEErTE e s e

K Comprensién de situaciones
Colaboradores Asignados

() Sobresaliente ) Bueno '’ Regular ® Deficiente

Requerimientos de Colaborador -
6 i it

Planificacion de trabajo

() Sobresaliente ) Bueno '’ Regular ® Deficiente

[EVALUACION DE FACTOR HUMANO / ACTITUDINAL

Qué sabe ud acerca de nucstra empresa?

Actitud hacia la empresa ) Sobresaliente ' Bueno ' Regular ® Deficiente
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Cuadro 66: Test de Funcionamiento — Registrar Curriculum Vitae.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado

Iteracion: Il | Registrar Curriculum Vitae Fecha: 18/05/2015
Descripcion Mejorar Culminado
Registro de sus datos personales, formacidn profesional, experiencia laboral, X
capacitaciones, idiomas y referencias.
Al finalizar el registro el sistema debe calificar el C.V. X

Falta validar algunos cuadros de texto.

. Mejorar el disefio de cada Interfaz.
Observaciones:

Considerar la opcidn de agregar segunda profesion, otra experiencia laboral y mas
capacitaciones

Figura 9: Interfaz de registro de datos personales.

DATOS FORMACION . EXPERIENCIA ~ CAPACITACION ., OTRAS e T
PERSONALES PROFESIONAL LABORAL -~ EN TECNOLOGIA -~ CAPACITACIONES -~ e

e

Fecha de Nacimiento:| 01 El ENERO El 1380 El

Seleccionar archive | Mingun archivo seleccionade

Vista previa

P> sicuicne o
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Figura 10: Interfaz de registro de formacion profesional.

DATOS FORMACION EXPERIENCIA CAPACITACION OTRAS
IDIOMAS REFERENCIAS
PERSONALES PROFESIONAL I.ABORAI.>EI TECIOLODCAPACITACIOHES

Institucidn

Nivel de Estudios: | Selecciona una opcion E|
Carrera Profesional: | Selecciona una opcion E

@ culminado @ cursando @ Abandonado/Aplazado

Periodo:

ENERO [=] H 2000 [=] ‘ ‘ ENERO = H 2000 [+] ‘

AGREGAR A LA LISTA

‘ INSTITUCION | NIVEL ESTUDIO | PROFESION | ESTADO | INICIAL | FINAL

) ‘

Universidad César Vallejo UNIVERSITARIO Ingenieria de Sistemnas Cursando 2010-04-01 2015-07-01 @

Figura 11: Interfaz de registro de experiencia laboral.

CAPACITACION OTRAS
1DIOMAS REFERENCIAS
EN ‘I’ECI!II.{IG>CAPACIHCII)HES

‘ Sector o Giro del Negocio ‘ ‘ Ciudad ‘

DATOS

EXPERIENCIA LABORAL

FORMACION
PROFESIONAL

EXPERIENCIA
LABORAL

ombre de la Empresa
p!

‘ Area de Trabajo E| H Cargo que desempefio ‘

Desde:

ENERO [+] H 2010 [=]

Hasta: ‘ ENERO [+] H 2010@‘

Actualmente

Funciones y Logros

AGREGAR A LA LISTA

EMPRESA LUGAR SECTOR AREA CARGO INICIAL FINAL "

Kiva Network EIRL Tryjille  Tecnolegias de Informacidn Help desk Tecnice de Servicios 2014-04-01 2014-12-01 =]
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Figura 12: Interfaz de registro de capacitacion en tecnologia.

DATOS FORMACION EXPERIENCIA CAPACITACION OTRAS

IDIOMAS REFERENCIAS
PERSONALES PROFESIONAL LABORAL EN TECNOLOGIA CAPACITACIONES

Certificaciones Internacionales:

Certificado de ITIL [=] ‘

Certificaciones CCNA Culminadas: | CCNAI |Z|

Programa Informatico:

‘ Institucidn ‘

Nivel

— Selecciona Nivel |Z| ‘

AGREGAR A LA LISTA

CERTIFICACIONES CCNA PROGRAMA INSTITUCION NIVEL -
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Figura 13: Interfaz de registro de otras capacitaciones.

DATOS FORMACION EXPERIENCIA CAPACITACION OTRAS

IDIOMAS REFERENCIAS
PERSONALES PROFESIONAL LABORAL EN TECHOLOGIA CAPACITACIONES

Selecciona tipo de Evento EI

| Evento/Congreso ‘

Institucian ‘

Afie] 2010 [i] || Giudad

Selecciona tipe Participacian EI

Sequnda Capacitacidn

Terceras Capacitacidn

Figura 14: Interfaz de registro de idiomas.

DATOS FORMACIGN EXPERIENCIA CAPACITACIGN OTRAS A
PERSONALES PROFESIONAL LABORAL EN TECHOLOGIA CAPACITACIONES

|dioma Extranjero:| — Selecciona Idioma — El Mivel:| — Selecciona Nivel — El
Idioma Extranjero:|  — Selecciona Idioma — [ |Nivek| — Selecciona Nivel — [
|dioma Extranjero:| — Seleccicna |dioma — EI Nivel| — Selecciona Hivel — EI
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Figura 15: Interfaz de registro de referencias.

DATOS FORMACIGN EXPERIENCIA CAPACITACIGN OTRAS IDIOMAS
PERSOMALES PROFESIONAL LABORAL EN TECNOLOGIA CAPACITACIONES

REFERENCIAS MAS IMPORTANTES

MNombres y Apellidos ‘

Cargo y Empresa ‘

Celular ‘

‘ MNombres y Apellidos ‘
‘ Cargo y Empresa ‘
‘ Teléfono Celular ‘
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Test de funcionamiento de implementacidn — Iteracion Il

Cuadro 67: Test de Funcionamiento - realizar solicitudes de capacitacion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: Il Realizar solicitudes de capacitacion Fecha: | 01/06/2015

Descripcion Mejorar | Culminado

Se registra el area, fecha, datos del colaborador que necesita
capacitacion, incidente, actividades que se ha realizado en el ok
incidente y dificultades.

Observaciones:

Figura 16: Interfaz de registro de solicitud de capacitacion.

SALIR DEL SISTEMA
PERFIL DEL COLABORADOR SOLICITUDES DE CAPACITACION

*Bienvenido: GACUNA

*Area: SERVICIOS

Area: | Senicios Fecha: | 06/07/201
Colaborador: | Maria Paz
Requerimientos de Colaborador

Incidente:

Actividad:

Dificultades:
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Cuadro 68: Test de Funcionamiento - registrar perfil del puesto.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracién: Il Registrar Perfil del puesto de trabajo Fecha: | 01/06/2015

Descripcion Mejorar | Culminado

Se podra crear, editar y guardar el perfil del puesto del

ok
colaborador.

Observaciones:

Figura 17: Interfaz de registro del perfil del puesto.

SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK
SALIR DEL SISTEMA
PERFIL DEL COLABORADOR SOLICITUDES DE CAPACITACION

E-mail: maria@hotmail.com Telefono: 447639

*Bienvenido: GACUNA

*Area: SERVICIOS

" Area: Servicios Celular: 976873646
Colaboradores Asignados

Cargo: Gestor de Servicios
Requerimientos de Colaborador

Descripcidn del Puesto:

Se necesita jefe de proyectos para dirigir el ézea de Proyectos.

Requerimientos Técnicos:

Programador Senior .NET,JAVA, PHP
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Cuadro 69: Test de Funcionamiento — realizar requerimiento de colaborador.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracién: Il | Realizar Requerimiento de Colaborador Fecha: | 01/06/2015

Descripcién Mejorar | Culminado

Se podra registrar el requerimiento de un colaborador segun

. ok
sea el caso interno o externo.

Observaciones:

Figura 18: Interfaz realizar requerimiento de colaborador.

CREAR REQUERIMIENTO DE COLABORADOR

*Bienvenido: GACUNA Nombre del Puesto Area:| Senicios
“Hrea: SERVICIOS Cantidad Requerida Fecha:| 06/07/201

Tipo de Requerimiento

© Por Aumento de Personal

@ Por Reemplazo

Colaborador:| Colaborador Actual

Cargo Actual: | Jefe de Soporte El Fecha de Reemplazo:| 06/07/201
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Test de funcionamiento de implementacion - Iteracion IV

Cuadro 70: Test de Funcionamiento — gestionar requerimientos de capacitacion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado
Iteracion: IV | Gestionar Requerimientos de capacitacion Fecha: | 15/07/2015

Descripcion Mejorar | Culminado

Se muestra lista de requerimientos los cuales tienen que ser

. s, ok
programados para realizar la capacitacion.

Observaciones:

Figura 19: Interfaz gestionar requerimiento de capacitacion.

‘SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK

SALIR DEL SISTEMA

LISTA REQUERIMIENTOS DE COLABORADORES

“Bienvenido: ADMIN Area Fecha Colaborador Dificultades

“Area: RECURSOS HUMANOS Proyectos 201507-03 Cesar Ruben Aguilar Ninaquispe Desarrollo en Capas

RECURSOS HUMANOS

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Requerimientos

Evaluacion de Seleccion

§

CAPACITACION Y DESARROLLO

Requerimiento de Capacitacién

Programacion de Capacitacion
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Cuadro 71: Test de Funcionamiento — gestionar programacion de capacitacion.

Test de Funcionamiento de Cédigo Implementado

Iteracion: IV | Gestionar Programacion de capacitaciones Fecha: | 15/07/2015
Descripcion Mejorar | Culminado

Se registra la fecha, hora y lugar. Ademas hay una opcion que

. .. ey X
permite agregar los participantes de la capacitacién

Observaciones: | Falta la Opcion de agregar los participantes para la capacitacion.

Figura 20: Interfaz programacion de capacitacion.

SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK

SALIR DEL SISTEMA = =
PROGRAMACION DE CAPACITACION
*Bienvenido: ADMIN Descripcién: .
*Area: RECURSOS HUMANOS | Ingres Descripcion de la Capacitacion | i
RECURSOS HUMANOS Fecha: 86/ @87/ 2015 ‘ Hora Inicio: | 00:00 am/pm

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Participantes: | Max particpantes Hora Fin: | 00:00 am/pm

Lugar:

Requerimientos

| Lugar a realizarse la Capacitacion |

|

Evaluacion de Seleccion

Instructor:

CAPACITACION Y DESARROLLO | Ingres Instmuctor |

Requerimiento de Capacitacion Crear y Agregar Parficipantes

i
%
!I

Figura 21: Interfaz agregar postulantes a la capacitacion.

‘SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS KIVA NETWORK

SALIR DEL SISTEMA POSTULANTES APTOS

B . Burcar por DNI:| Ingresa DNI Buscar
*Bienvenido: ADMIN

COLABORADOR DNI AREA CARGO DIFICULTADES SELECCIONAR

»
=
8

A
a
2
&
<1
&
I
E
z
S
&

RECURSOS HUMANOS Cesar Ruben Aguilar Ninaquispe 45146467 Proyectos Desarrollador Web Desarrollo en Capas Agregar
RECLUTAMIENTO Y SELECCION POSTULANTES APTOS
COLABORADOR DNI AREA CARGO DIFICULTADES

Requerimientos

FINALIZAR

g.

Evaluacién de Seleccion

CAPACITACION Y DESARROLLO

Requerimiento de Capacitacién

i
|}
!I
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Anexo 22: T Student

Distribucién T de Student

k\P 055 0@ 065 0 075 080 085 0% 095 Q%S 099 095 0995

] 0158 0325 0510 0727 1000 138 19 3078 6314 1271 318 637 637
2 0142 0289 0445 0617 0816 106 139 1886 2920 430 6% 992 316
3 0137 0277 0424 0584 0765 0978 125 1,638 2353 318 454 58 129
4 0134 0271 0414 0569 0741 0941 119 1533 2132 278 375 460 86l
5 0132 0267 0408 0559 0727 0920 116 1476 2015 257 336 403 686
6 0131 0265 0404 0553 0718 0906 113 1440 1943 245 304 371 59
7 0130 0263 0402 0549 0711 08% 1,12 1415 1,895 236 300 350 540
8 0130 0262 03%9 0346 0706 0839 1,11 1397 180 231 290 336 504
9 0129 0261 0398 0543 0703 0883 1,10 1383 1833 226 28 325 478
0 0129 0260 0397 0542 0700 0879 109 1372 1812 223 276 317 459
11 0,129 0260 039% 0540 0697 0876 109 1363 179 220 272 311 44
12 0128 0259 0395 0539 0695 0873 108 135 1782 218 268 306 432
13 0128 0259 0394 0538 0694 0870 108 1350 1771 216 265 301 42
14 0128 0258 0393 0537 0692 0868 108 1341 1,761 214 262 298 414
I5 0128 0258 0393 0536 0691 086 107 1337 1753 2,13 260 295 407
16 0128 0258 0392 0535 069 085 107 1333 1746 212 258 292 402
17 0128 0257 0392 0534 0689 0863 107 1330 1,740 211 257 290 3%
18 0127 0257 0392 0534 0688 082 107 1328 1734 210 255 288 392
19 0127 0257 0391 0533 0688 0861 107 1325 1729 209 254 28 388
20 0127 0257 0391 0533 0687 080 106 1323 1725 209 253 284 38

21 0127 0257 0391 0532 068 0859 106 1321 1,721 208 252 283 38
2 0127 025 039 0532 068 0858 106 1319 1717 207 251 28 371
23 0127 0256 03% 0532 0685 0858 106 1318 1714 207 250 281 377
24 0127 0256 03% 0531 0685 087 106 1316 1711 206 249 280 374
235 0127 0256 03% 0531 0684 0856 106 1315 1708 206 248 279 37
2 0127 0256 039% 0531 0684 0856 106 1314 1706 206 248 278 37
27 0,127 0256 0389 0531 0684 085 106 1313 1703 205 247 277 369
28 0127 0256 0389 0530 0683 085 106 1311 1701 205 247 276 367
29 0127 025 0389 0530 0683 084 105 1310 169 204 246 276 366
30 0127 025 0389 0530 0683 0854 105 1303 1697 204 246 275 365
» 0126 0253 0385 0524 0674 0842 104 1282 1645 19% 233 258 329

P (T = t) para k grados de libertad. Por e¢jemplo, para k = 2 grados de libertad,
P(T =0,142) = 0,55. P (T = 0,142) = 0,45,
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