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RESUMEN

La tesis se realizé con la ejecucion y la correcta elaboracion de un software que dara soporte al

elegir al candidato adecuado para el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.

La organizacion identificé una demanda en cubrir un puesto en el area de hilanderia cuando un
empleado era dado de baja, debido a que se tenia que cubrir el puesto libre para continuar con la
produccidn, ya que cada empleado realizaba arduas acciones en el momento de la puesta en marcha
del proceso. Por ello, presentaban problemas al momento de seleccionar al personal, lo cual el
aceptar y analizar las solicitudes diarias, ademas se tardan mucho tiempo en tener los resultados y
pasar el proceso rapido sin tener los pardmetros necesarios para tener el perfil adecuado del

postulante.

El presente desarrollo se ejecutd para determinar una mejora del proceso de eleccion humana, lo
cual se empled la evaluacién efectiva de todos los candidatos cumpliendo el perfil requerido por
cada puesto en el area de Hilanderia adaptando un proceso agil y automatizado para lograr

resultados prontos que permite la mejor toma de decision en elegir al candidato adecuado.

El objetivo primordial fue determinar el modo en que actua este aplicativo innovador para una
seleccidn personal idonea para el departamento de hilanderia en la organizacion Nuevo Mundo
Sociedad Andnima. En el estudio y proyecto del aplicativo de informacién se utilizd el
procedimiento RUP,en la ejecucion se empled software de armado del sistema PHP, ya que es un
aplicativo multiplataforma de lenguaje libre, por ellos emplea interfaces dinamicas para su
ejecucidn, por ello es un lenguaje de mayor efecto en realizar paginas web.Asimismo como el

motor base de origen de datos para un aplicativo web se utiliz6 MySq|l.

El prototipo de exploracion fue aplicada, el disefio de exploracion fue experimental y como
arquetipo de exploracion se empled una pre — experimental, para evaluar el cuadro cociente que
utiliz6 un ejemplar de 3 desarrollos de clasificacion enlazados con 28 documentos de registro y en
el cuadro de eficacia se utilizd un ejemplar de 3 desarrollos de clasificacion enlazados con 28

documentos de registro. El desarrollo del software de informacion web origino el incremento del

iX



cociente de seleccion de 59% a 74%, de igual manera, se aumento la efectividad con un 65% hasta
un 79%. Estos productos alcanzados aprueba para que un software de informacion web perfecciona

la opcidn de verificar al personal en la organizacion Nuevo Mundo Sociedad Anonima.

Palabras Clave: Rup, MySqgl, multiplataforma.



ABSTRACT

The thesis to be carried out has the execution and the correct elaboration of a software that provides

support when choosing personnel in the spinning area in Nuevo Mundo S.A.

The organization identified a demand to fill a position in the spinning area when an employee was
discharged, because he had to fill the free position to continue production, since each employee
carried out arduous actions in the instance of executing the process. Therefore, present problems
at the time of selection to the staff, which accepting and analyzing the daily requests, also takes a
long time to have the results and pass the process quickly without having the necessary parameters

to have the appropriate profile of the applicant.

The present development it was done in order to increase personnel selection process, thus
employing the effective evaluation of all the candidates, fulfilling the profile required by each
position in the Spinning Area, adapting an agile and automated process to achieve prompt results.

which allows the best decision making in choosing the right candidate.

The primary objective was to determine the way in which this innovative application works for an
ideal personal selection for the spinning department in the Nuevo Mundo Sociedad Andnima

organization.

For the analysis and design of the information system, the RUP methodology will be analyzed and
the PHP programming language it was used to apply in the process, because it is an open source
multiplatform language, which uses dynamic interfaces for its execution, so it is a language of
greatest effect in making web pages. Subject as the database manager for the web system is
identified MySQL.

The exploration prototype was applied, the exploration design was experimental and a pre-
experimental archetype was used to evaluate the quotient table that used a copy of 3 classification
developments linked to 28 registration documents and in the table of A copy of 3 classification
developments linked to 28 registration documents was used effectively. The development of web

Xi



information software led to an increase in the selection ratio from 59% to 74%, in the same way,
the effectiveness was increased from 65% to 79%. These products reached approves so that a web
information software perfects the option of verifying the personnel in the organization Nuevo
Mundo Sociedad Andnima.

Keywords: Rup, MySql, multiplatform.
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1. INTRODUCCION

Como realidad problematica se dice que:

A lo largo de los afos la competencia laboral ha ido en aumento, generando grandes
convocatorias que no siempre tiene resultados satisfactorios. Crear ventajas competitivas,
reducir costos y aumentar los aciertos en los diferentes procesos son objetivos

fundamentales que toda organizacion debe hacer frente.

Segln Muniz (2014), las empresas buscan seleccionar a candidatos que puedan
desarrollarse dentro de las visiones estratégicas de la institucion, no se proyectan en el
perfil del evaluando si no en sus capacidades para determinar su coeficiente y

proactividad durante su desempefio en la institucion contratante.

El objetivo de este trabajo de investigacion nace ante la escasez y baja calidad de los
postulantes que ingresan a laborar y no cuentan con la capacidad de desarrollar su trabajo
dentro de los estandares solicitados que en tiempo y calidad dentro del area de hilanderia.
Presentamos dos puntos que son utilizados para la evaluacion de personal en el sector

confeccion. Cada especificacion es el extremo del otro:

e El primero es un proceso convencional donde se realizan pruebas psicolégicas y
se recaba cierta informacion del postulante, basicamente; datos personales, carga
familiar, estudios, entre otros. Cabe sefialar que esto no determina la capacidad
laboral productiva.

o En el otro extremo, el postulante pasa por rigurosas evaluaciones gque con

mucho esfuerzo termina por no entenderlo. El bajo coeficiente intelectual no
permite que entienda las explicaciones del experto y termine desaprobando los

filtros en psicotécnico y psicoldgico.



Segun el portal web Info. Capital Humano, la rotacion de personal en nuestro pais
llega casi al 20%, y de manera voluntaria maneja estima un porcentaje de 9%. Asi lo
indica un estudio de pricewaterhouseCoopers.

Las razones son el despegue de la economia peruana y la nueva ideologia del
trabajador que ya no desean permanecer mucho tiempo en una misma empresa, asi lo
especificd la jefa de area Human Resource Consulting.

De otro lado, la informacidn que se obtuvo de la entidad de estadistica e informaética,
también llamado INEI, muestran un catalogo en la seleccion humana dentro del sector
industrial indicaron que es muy elevado. Esta cifra que bordea el 2.8% generaria pérdida
de tiempo y dinero a las empresas, en su mayoria del sector privado, que ven reflejado
demoras en sus proyectos, inversién de nuevos procesos, capacitacion, entre otros

aspectos.

Las organizaciones deben emplear diferentes aplicaciones y resultados innovadores
en cada cierto tiempo, lo cual permite un mayor ingreso y buena pro en los objetivos.
Tener un aplicativo &gil que facilite con el manejo y organizacién con un bajo

presupuesto.

El siguiente proyecto realiza su investigacion en el rubro textil de la empresa Nuevo
Mundo S.A. ubicada en Jr. José Celenddn 750, Lima. Dicha institucidn esta dirigida hasta

la fecha por Jackes Mayo, tiene 70 afios en el mercado dedicado al sector industrial textil.

En una entrevista realizada a Laura Caravedo, gerente de RR. HH de la mencionada
empresa; refirié que actualmente utilizan sistemas de informacion ERP (Ofisis), en el que

se maneja toda la informacidon de todas las areas de la organizacion.

La gestion de personal en la organizacion Nuevo Mundo S.A. siempre ha encargado
invertir tiempo para el area de RR. HH. El dialogo entre el especialista y el postulante ha
sido siempre la rutina mas comdn en una eleccion de un recurso humano, por ello el

departamento encargado acepta el analisis de aproximadamente 100 solicitudes y tarda



mucho tiempo en tener los resultados, especialmente en nuestro pais donde su escasez es

muy elevada.

Este tipo de labor no es sencilla ya que cumple un protocolo de recepcion, revision,
orden segun caracteristicas y administracion, ya que es dificil conseguir gente en el
mercado que quiera laborar en el rubro textil. El estudio de la informacion y de las propias
entrevistas es de lo mas tedioso para el profesional encargado del proceso y muchas veces

va acompafado de la presion de los jefes.

Nivel de eficacia en la seleccion de
personal

3

86%

g4

Fuente: Elaboracion propia

Ene-1% Feb-19 Mar-19 Abr-19 May-19

Figura 1. Gréfico estadistico de nivel de eficacia realizadas

Es por ello en que el desarrollo plantea la ejecucion total, conteniendo el software de
informacidn web, que facilitara una automatizacion y adecuada gestion de la seleccion de
personal, colaborando con la organizacion a seleccionar al personal adecuado que

garantizara un 6ptimo desempefio, tanto en la seleccién, como la de produccion.

1.2 Antecedentes
1.2.1 Tesis Internacionales

Segun Bernal, Ibarra y Sobrino (2017), en la tesis “Ejecucion del sistema de
informacion de gestion en marcha enrolado en la realizacion de planillas” desarrollada en

la Universidad Politécnico Nacional, unidad profesional interdisciplinaria de ingenieria —



México. Planteé que el problema de las organizaciones poseen una inadecuada
planeacion sobre los protocolos que conllevan al negocio, escogen la manera de verificar
que sus rutinas diarias se realicen de forma separada, lo cual, insertar verificaciones y
establecimientos de control en los diferentes actores que participan en el negocio, sin
tomar en cuenta que lo mas relevante es examinar como las tareas ayudan con los retos
esperados del negocio, quiere decir que, la forma de aporte en el desarrollo de ejecucion.
Se plante6 entre sus objetivos examinar todos los aspectos tecnoldgicos incluidos en la
ejecucion del aplicativo de informacion que permitan automatizar sus procesos. La
investigacion que se aplicd en esta tesis fue cualitativa, como poblacion se necesité ocho
ejecutivos (cinco mujeres y tres varones), los que ejecutan cada comportamiento en los
trabajadores, por ello son recurso humano con habilidades para desarrollar todos los
objetivos en mas detalle la ejecucién de planillas, asimismo dar como punto de inicio el
canal de comunicacion en la parte interna y externa de los proveedores y los interesados
reciban el abono correspondiente a tiempo. Los administradores son valiosos en la
organizacion con base en su profesion logrando una amplia variedad de conocimientos
tanto en su carrera como en los aspectos de uso de tecnologias de informacion. De este
antecedente, se considerd argumentos alineados a la variable “Sistema de informacién”
es importante para las empresas aplicar esta herramienta que les permita tomar decisiones

de manera Optima.

Segln Cepeda y Edison (2017) en la exploracion “La gestion de evolucion, procesar un
software instructivo de ejecucion”, ejecutada en la Universidad Internacional del

Ecuador, Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas — Quito.

La problemaética propuesta fue: EI Ecuador es un pais con grandes riquezas de materias
primas y de productos enriquecedores, que desde hace afios no cuenta con un sistema
monetario adecuado, como en la mayoria de todos los paises en su entorno En el aspecto
organizacional se enfrentan al reto de nuevas propuestas a traves de la realizacion de
software empresariales con analisis de vanguardia, realizando una practica que fusiona
analisis de Ingenieria de software con herramientas informaticas. Por tanto, no solo

permite automatizar la gestion con herramientas, sino analizar y ejecutar analisis de



trabajo basadas en software de informacidn que logren agilizar los aspectos positivos. Su
objetivo general: Recopilar todas las acciones para recopilar un modelo de ejecucion de
una exploracién, que sea de manejo til para la organizacion. El tipo de exploracion que
fue ejecutado esta exploracién fue inductivo y deductivo. se posee al método deductivo
como la principio de la exploracion, lo cual se transmite su vigor en la descripcion de
afirmaciones globales para que después de ello se pueda realizar detalladamente, se llega
a la conclusion que se ejecuta a la meta de exploracion del analisis del sistema, lo cual se
realizard de buenas realizaciones internacionales para después emplearse en la
especificidad del cada tipo de industria y concluir en la prueba individual de algunos
trabajos que se intentan analizar, previo a dar un resultado en cuanto a lo que se aplicara
en el software. De este antecedente lo tomo en cuenta la teoria y la aplicacion del sistema
de informacion en base a procesos como parte de una implementaciéon optima y su

problematica.

Segtin Fatih (2016), en la tesis “Seguridad y cumplimiento interdependientes en la
seleccion de personal”, Universidad de Ratisbona-Alemania. La problematica planteada
fue que las empresas no cuentan con un sistema de servicio, lo cual esto ha incrementado
mas gasto en los Gltimos afios que determina la realidad de la empresa en el manejo de
sus procesos. Su objetivo general de esta investigacion son las proyecciones orientadas
al servicio de los negocios bajo la gestion de informacion alineadas a largo plazo. El tipo
de investigacion de este trabajo fue aplicativo. Se estd considerando la muestra un
escenario tipico de una empresa de venta al por menor utilizando diferentes sistemas de
software para compras, gestion de inventario, la cadena de suministro, administracion,
contabilidad, ndminas, procesos con los clientes, documentos de gestion y direccion de
correo. Esto ayudara a la mejora del proceso para integrar los diferentes resultados fisicos
o ldgicos, distribuidos en todas las aplicaciones. La integracién se realiza por medio del
intercambio de datos entre aplicaciones evitando al mismo tiempo la integracion punto a
punto. Métodos ampliamente utilizados para el intercambio de datos. De la actual
exploracidn se recopild el aporte el analisis sistema unificado aplicada con el sistema de

informacién en los diferentes procesos para el desarrollo en la gestion de los servicios.



Segtin Avila (2015), en la tesis “Reclutamiento, Seleccion, Contratacion e Induccion
de Personal en el Ministerio de la Vivienda y Urbanismo” elaborada en “Universidad
academia del Humanismo Cristiano”, Chile. El problema se efectud con la pérdida de
tiempo y costo para el proceso. Ademas, cuestiona que el personal seleccionado no tiene
conocimiento del funcionamiento de la empresa y esto es debido a que no cuenta con
una capacitacion sobre el sistema. Esta investigacion determina el poco conocimiento
del empleado en un area que genera pérdida de tiempo y dinero debido a la poca
experiencia. Esta investigacion se tomo6 como poblacion a 55 postulantes agrupados en
fichas de registro, lo cual se identifica un aumento en el indicador del cociente de
seleccién en un 71.15%. Por ello, se concluye que con la elaboracién del software se
obtuvo una mejora en la gestion de seleccion, reclutamiento y contratacion. De esta
referencia se tomd las definiciones que estan asociados a la variable “Seleccion de
personal” asi como los resultados obtenidos en su indicador, por ello es importante tener
el conocimiento de todos los factores para una buena eleccion al momento de calificar,

seleccionar y contratar a un candidato que cumpla con el perfil requerido.

Segun Campos y Farfan (2014), tesis “Disefio de un sistema basado en competencias
para el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de personal para la empresa
Crime Stop Cia”, desarrollada en la universidad de Cuenca— Ecuador. Plantea el siguiente
problema; la rotacién agitada de personal no permite que estos reflejen el verdadero valor
que aportan a la empresa. En la investigacion elabora una propuesta estratégica durante
el proceso de eleccion del empleado, por ello los aspectos positivos y negativos se logre
optar por un candidato esencial para el puesto. El valor que aporta cada candidato implica
importancia en llegar a todo lo que se propone la empresa, pero si su permanencia es de
un escaso tiempo no podra desarrollar sus verdaderas capacidades que podrian ser muy
eficaces para el desarrollo productivo del area determinada e inclusive de la misma
empresa. Cada ser humano posee un potencial diferente y que la empresa empleadora
debe aprovechar y saber direccionar para explotar su nuevo recurso a favor de la empresa
para su beneficio. Cabe indicar que esto sirve para el desarrollo personal del empleado,
como competencia, habilidades, conocimientos, potenciales y exigencias en su

desempefio. De la presente investigacion se tomo en cuenta en analisis de la eleccion del



recurso en cuestion a todos los aspectos con que contempla los postulantes para rendir su

evaluacion.

Segln Reyes (2014), ejecuto la exploracion “Anélisis y ejecucién de un software para
la eleccidn de personal empleado en la administracion por detalle”, ejecutado en “La
universidad estatal de Santa Elena”. Se mostraron como problema principal de que la
organizacion ejecuta sus labores al pais con sus productos de consumo global por mas de
50 afios, desde su creacion. En la actualidad tiene un personal adecuado para cada area
que brindan sus labores en cada proceso, manteniendo una produccion que se llega al
objetivo. La organizacién tiene a todo su personal estable, lo cual se considera con buenos
ingresos en la organizacion de acumulacion de aumento laboral, empleando con el recurso
humano que engloba a todo el pais. Definir su demanda se enfocara en el departamento
de recursos humanos en la empresa. Se implementd una exploracion de terreno; de tipo
exploratorio descriptivo. Con una poblacion de cuatro mil trabajadores que toman apoyo
en los diferentes cursos. En las conclusiones se obtuvo: que al ejecutar una buena
metodologia en elegir al personal de una organizacion es primordial siempre ya que para
que se cumpla con veracidad se tiene que emplear todas las herramientas necesarias y por
la buena pro de la organizacion debe ejecutarse un sistema de acuerdo a la vanguardia
tecnoldgica. Todo esto influye a su vez el incremento de nuevos ingresos que van a
repercutir en los colaboradores de la organizacion. De la presente exploracion se tomé
como referencia definiciones exactas para las variables individualista y se aplicé el
método RUP, lo cual se ejecutd el aplicativo del software web en el desarrollo de acordar
con el recurso humano, por ello se sugiere definir en partes el aplicativo en diversos
disefios bien entablados, es asi que durante el proceso seran determinados para desarrollar

el aplicativo de acuerdo a los diferentes niveles que lo implica.

1.2.2 Tesis Nacionales
Segun Manco (2017), sobre la exploracion “Software tecnologico en el proceso de
seleccion de personal de la organizacion O&S consultores S.A.C” desarrollada en la
institucién privada César Vallejo, Facultad de Ingenieria- Lima. El presente desarrollo de

investigacion se refiere a la ejecucion del aplicativo tecnologico en la eleccion del recurso



humano, con una finalidad de mejorar el proceso, lo cual el desarrollo del trabajo brindd
la evaluacion de todos los postulantes de manera eficiente y optimizando todos los
recursos éptimos, lo cual se apoyd

para tomar la decision correcta debido a la problemética que se necesitaba optar por un
puesto vacante cuando el colaborador ya no laboraba en la empresa debido a la fuerte
demanda que se genera en el proceso, lo cual el area correspondiente realizd sus procesos
de forma manual. En cuanto a la ejecucién con el software utilizo un analisis interactivo.
La justificacion de esta tesis fue de analizar que el proceso se ejecute de manera eficiente
apoyando a la automatizacion y la rapidez en obtener los resultados esperados. Se utilizo
una poblacion y estudio de tres avances de seleccidn enlazados en 18 registro de proceso
y 6 respectivamente. Como resultado de la ejecucion del software tecnolégico que llega
a mejorar el cociente de seleccion en un 80.50%, asimismo se aumenta la capacidad de
rendimiento de examenes en un 83.50%. Por ello, se puede decir que con el desarrollo del
software incrementa los indicadores para la obtencion de resultados favorables a beneficio
del proceso. De esta investigacion se tom6 como los resultados obtenidos en los

indicadores aumenta al implementar el sistema informatico.

Segln Castellano (2014), en la tesis “Proposicion de progreso dentro de la gestion de
elegir y contratar en una organizacion de construccion” ejecutada en la institucion de
Ciencias Aplicadas facultad de ingenieria— Lima. La problematica planteada fue: Debido
a la poca estabilidad los pilares de las empresas tomaron mayor interés en el grupo
humano que se proyecta a ocupar un lugar en el centro de labores. En diversas sesiones,
los especialistas llegaron a la conclusion en que el talento humano debe ser su mayor
fortaleza a la hora de seleccionar al candidato para que desarrolle sus habilidades a corto
plazo, a la vez proporcionar una ventaja competitiva. Este acontecimiento ayudaria a
cumplir las metas trazadas por la organizacion generando un impacto a favor de su éxito.
Se plante6 como uno de sus objetivos establecer la capacidad intelectual durante el
desarrollo del puesto en su area laboral. Este desarrollo de investigacion es descriptivo y
aplicativo. “El término recursos humanos es la masa que mediante sus capacidades y
habilidades se desempefian con la finalidad de cumplir las metas especificas dentro de la

organizacion. A su vez, son incentivados por el dinero que reciben como remuneracion y



los conocimientos mediante las capacitaciones entre otras informaciones”. Entre sus
conclusiones menciona: que es importante determinar las diferentes intervenciones que
involucran en el proceso de reclutamiento. Para iniciar el proceso se pate de una
necesidad, se solicita al area correspondiente que posteriormente publica un
requerimiento totalmente justificado y aprobado por la empresa. Los encargados evallan
los componentes que un riesgo en la clase de servicio y el reclutar personal segun sea el
requerimiento. De la presente investigacion se rescatd la definicién para comprender
mejor la variable dependiente, asi como las metodologias aplicadas lo cual se establecid
verificar la problematica que presentd y a su vez con el resultado plantear un remedio

adecuado.

Segn Mallqui (2015), efectu6 la exploracion “La modernizacion de las etapas de
eleccion e implementacion de un método para seleccionar al candidato en una empresa
industrial para aumentar la produccion”, fue elaborado en la universidad mayor de San
Marcos. Verificaron cuya cuestion que es muy complejo realizar una adecuada
agrupacioén de los postulantes con referencia a sus capacidades y experiencias previas.
Esto repercutiria de manera negativa en la organizacion al no estabilizarlos en una linea
homogénea para su exitoso desenvolvimiento. Esto quiere decir que al tener operarios no
bien agrupados su desempefio de productividad no ayudaria llegar a una meta establecida
por dia laborado, ocasionando pérdidas y no utilidades. Sin embargo, al agrupar
trabajadores del mismo nivel y similares capacidades, pueden producir metas superiores
a las establecidas, ganando el trabajador, su area y toda la empresa en general debido a
su productividad. No se puede dejar de mencionar que a pesar de realizar agrupamientos
con caracteristicas similares se corre un riego critico dificil de manejar. Se trata de
personal que decide retirarse porque sienten que no pueden desenvolverse al maximo,
generando mal clima laboral y estrés de trabajo. Siempre se debe tomar como objetivo
principal establecer una infraestructura comoda para realizar las labores ya que esto
también influye en el desarrollo personal y productivo de los empleados. Se ejecut6 una
exploracién en el exterior de tipo exploratorio — descriptivo. Se utilizd el nimero real de
postulante a una determinada area de trabajo por un periodo de 29 semanas y para la

mejor seleccion segun el criterio separaron en dos grupos sin importar caracteristicas. Se



tomo conocimiento que los encargados de las areas de reclutamiento o también llamados
especialistas toman menos importancia cuando la contratacion es masiva, es decir, de diez
a més postulantes, esto gener6 también un desequilibrio en temas de responsabilidad y
competencia, mientras que para un puesto calificado o de confianza la atencion suele ser
mas interesada. Se tomd como referencia esta investigacion por la variable independiente,
ya que considera a la seleccion de personal como un hecho importante y que puede ser
trascendental para la empresa si se siguen los protocolos correspondientes junto a una
buena eleccidn.

Seglin Bustos y José (2017), realiz6 la investigacion “Disefio e Implementacion de
Sistema Ergonomico para mejorar la productividad laboral de la Empresa Successful Call
Center S.R.L”, elaborado en la universidad César Vallejo. La competencia entre dos
empresas puede ser manejada, sin embargo, la poca competitividad de su personal podria
ser aprovechada por la otra generando su despegue. Este es el caso de la empresa
Successful Call Center S.R.L., con diez afios en el mercado y siete de ellos distribuidora
autorizada de Claro Peru su competencia directa a nivel internacional recae en el Grupo
Konectay MDY, las cuales han sabido aprovechar las debilidades de la antes mencionada
para superar ampliamente las cifras de Successful Call Center S.R.L. las cuales se han
victo reflejadas mes a mes. Para determinar la caida se realiz6 un diagrama de Ishikawa.
Se observa que los problemas se basan en las supervisiones inadecuadas por inexperiencia
de su personal en el puesto, ademas de falta de comodidad por la mala infraestructura del
lugar o adecuada para la labor desempefiada. Sefialemos que para cada labor se debe
cumplir ciertos requisitos como empresa y ciertas comodidades para que el trabajador no
se dificulte al momento de realizar sus labores y todo fluya con normalidad, sin
interrupciones y con éxito en pro de la institucion empleadora. Otro punto muy
importante es el poco compromiso de los trabajadores de la empresa debido a su corta
edad, lo cual los vuelve muy vulnerables y al no sentirse comodos optan por buscar
opciones en otros lugares. El diagrama no solo refleja la poca experiencia del personal a
cargo de supervision, también muestra el malestar de su personal al laborar en un lugar
poco adecuado o incobmodo para desenvolverse con tranquilidad y desarrollar su propio
potencial; a esto se refiere como éareas cerradas con poca ventilacion y escaza

iluminacion. El diagrama también aduce mobiliario en mal estado para las ocho horas
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laborales que conviven en el lugar. Otro punto relevante, que reflejan las mayorias de las
empresas es la corta edad que presenta su personal y la poca responsabilidad que asumen
al ingresar a un centro de trabajo, a eso sumado la baja condicion de comodidad. Cabe
precisar que en los ultimos afios las empresas manejan en su mayoria en un 95% a
personal entre 18 a 22 afios. Para la exploracion en ambientes abiertos de adaptacion
aplicada se disefié un software que ayude a elevar la productividad de Successful Call
Center S.R.L. la poblacion consta de noventa trabajadores que estaran bajo evaluacién en
los criterios mas competitivos del puesto segun criterio profesional, disminuyendo a un
total de 30 colaboradores. Como en todo negocio, la incrementacion de las ventas es el
punto clave para el éxito, ya que de nada sirve producir si es que no existe la oferta y la
demanda. Con el nuevo sistema se aumento casi un 1% en ventas segdn la informacion
de las cifras operarias, cayendo en la conclusion que la eficiencia no solo debe estar
presente en la produccion, también debe estarlo al momento de publicitar y vender.
Analizando el mismo sistema también se observd que el aumento porcentual se logro
debido a la reduccion de faltas por parte del personal y la baja rotacion del mismo,
generando que estos puedan desarrollar sus habilidades y demostrar su verdadero
potencial para lograr las metas que toda organizacidn se establece por periodos. Se
determind con la investigacion mas énfasis a los conceptos y los nimeros (eficacia y
rotacion de personal), debido a estos nimeros se contemplan con mi exploracion y a su

vez se adaptan en ello.

1.3 Marco Teorico
Como marco tedrico en el Sistema de Informacidn se dice que:

Segin (LAUNDON, 2014), “Un Sistema de Informacién en su mayoria es una
corporacion de diversas funciones que apoyan a la toma de decisiones; los aspectos son
procesar, almacenar y distribuir los datos de la organizacién”.

Para las instituciones este tipo de sistema es una solucion tecnolégica que deben
aprovechar en pro de ellos mismos. Asimismo, se menciona que el nivel de sistema se
parece como un motor de almacenamiento, que almacena informacion de personas,
lugares y demas cosas que para una empresa puede ser considerada relevante para si

mismo o su entorno.
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Como concepto de informacion lo definimos como datos que pueden ser moldeados
significativamente segun la necesidad del ser humano. A su vez y en contrario los datos
son elementos especificos que datan o representan las ocurrencias en las empresas o el
entorno y pueden ser interpretados segun el criterio y compresion de quien las utilice. Un
sistema de informacion se caracteriza por sus tres principales aspectos; emision, mensaje
-también llamado procesamiento- y recepcion. Este trayecto funciona de manera circular,
ya que al recepcionar se retroalimenta y se devuelve a otro grupo humano segun las
actividades empresariales, para evaluar y analizar la emision.

Todo comienzo tiene un final y asi sucede también con un sistema de informacion. La
creacion y ejecucion de esta base de datos implica conocimientos, vivencias, recursos y
tiempo. Este estratégico plan de accién organizado debe estar debidamente plasmado en

un cronograma de planeacion que garantice el éxito del sistema.

Se debe seguir ciertos protocolos y usar como referencia una metodologia confiable
para establecer las etapas del sistema de informacién. El rol que pasa cada una de las fases

en todo el proceso son los siguientes:

Anélisis: Indica los requisitos de la informacion y la manera mas 6ptima de atenderlas.
Disefio: Define la elaboracion, asignaciones e insertar las relaciones internas de todos los
componentes del software. Desarrollo: Construccién de todos los componentes que estan
dentro del sistema (diagramas, reportes, interfaces, archivos, etc.) Implantacién: La
instalacion del programa construido y a su vez las pruebas necesarias. Operacion: Valida
el rendimiento del sistema. Mantenimiento: Se van realizando las modificaciones en el
sistema en vista a los requerimientos que se presenten. La operatividad de todas las etapas
mencionadas lleva un orden adecuado, lo cual los resultados generados por cada avance

siempre hay un registro de mejora en las siguientes funciones que se realice.

Asimismo, se produce la definicion de la gestion administrativa, que controla el
comportamiento de cada etapa y durante todo el proyecto. Entonces, es importante

planificar y controlar el llevar a cabo todas las actividades. Para comentar lo que se dijo,
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se expone una figura en donde se puede apreciar todas las etapas que implica el ciclo d

vida en el desarrollo de sistemas, su relacion interna y el rol importante en la gestién
administrativa.
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\ Disefio

Figura 2. Periodo de vida de un sistema de informacion

Como marco teorico en la Seleccion de Personal se dice que:

Chiavenato (2015), nos indica “La eleccion del recurso humano es el desarrollo
de la eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado”.

Se obtienen datos principales y referenciales ademas de la informacion que
poseen respecto al cargo que aspiran.

o Para Portillo (2015), nos dice que es una actividad que ayuda a cubrir un
puesto. Por ello, se llega con el postulante captando sus habilidades mas
importantes para el desempefio del puesto, dando en marcha sus
conocimientos.!

o Asimismo, Chiavenato, dice que el area de seleccion de personal es el que
determina el tipo de evaluaciones que se rinde para ocupar un puesto. Por

todo lo indicado se dice que la eleccion del candidato es el trayecto de

1 PORTILLO 2015
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elegir a la persona adecuada para mantener o elevar la productividad del

negocio y desarrollo personal.?

o A su vez, Dolan manifiesta que durante el proceso de seleccion recopila
toda la informacion necesaria sobre los postulantes para determinar de
manera asertiva a quien se va a contratar. Para los especialistas esta hoja
de vida comprende que las caracteristicas del postulando con sus actitudes
y habilidades se adecuen al puesto desarrollando sus capacidades y
asegurando la probabilidad de que el sujeto se encuentre satisfecho en sus

labores y mantenga su proactividad a largo plazo.®

En las Etapas para seleccion de personal se dice que:
La ruta adecuada en la eleccion adecuada comprende etapas para conseguir al talento

humano mas idoneo en ocupar el puesto de trabajo de una organizacion.*

El inicio se basa en definir las caracteristicas especificas que se requiere para el nuevo
puesto de trabajo, luego se continda con la convocatoria, tras este proceso los postulantes
pasan por diversas evaluaciones y la posterior seleccion de estos, segln sus caracteristicas
con el puesto. Se finaliza con la contratacion del que se considere el mejor postulante para

el puesto que luego pasara por un proceso de capacitacion.

A continuacién, presentamos el ciclo que transigen el desarrollo de la eleccion del

personal:

2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de empresas 10ma Ed, 2017. pag. 145
$ DOLAN 2014 pag. 91
4 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de empresas 10ma Ed, 2017. pag. 215
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CAPACITACION

Figura 3. Fases del proceso de seleccion de personal

» Concepto de perfil del postulante

Toda etapa tiene justificada su trayectoria en base a un concepto. La seleccion de
personal se direcciona como el perfil del estudiante, es decir, definir las competencias

que debe cumplir el postulante para el puesto que se esta ofreciendo.

Se indica un ejemplo detallando caracteristicas que debe poseer el nuevo personal;
debe poseer conocimientos basados en experiencia, habilidades, destrezas y valores

comprendidos como lealtad, perseverancia, entre otros.

Por ello, se debe considerar que para cada puesto de trabajo se participa de distintas
caracteristicas; lo cual se detalla: de acuerdo a la demanda del cliente el nuevo empleado
debe tener experiencia o facilidad de interactuar con los demas, habilidad y buen

desenvolvimiento en conocimiento, entre otras capacidades en pro del pablico.
Se toma importancia por la oportunidad nueva, asi como hacerlo por la organizacion

y consolidar el perfil del postulante para incluirlo y lograr adaptarlo al ambiente y linea

de nuestra organizacion.
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» Busqueda, reclutamiento o convocatoria

Tras definir el concepto de perfil de postulante se continta con la bdsqueda y

convocatoria para captar al nuevo personal que debe cumplir ciertas caracteristicas

definidas en el punto anterior, sin llegar a la necesidad de cumplir todos los puntos con

exactitud.®

Asimismo, se verifica las formas mas usuales para iniciar el proceso de reclutamiento

0 convocatoria para los postulantes:

Anuncios o0 avisos: la forma maés tradicional de realizar las convocatorias es
hechas por medios masivos como diarios, Internet, vallas, bolsas de empleo en
instituciones de educacion superior o alrededor de la misma empresa receptora,
entre otras. Una de las fortalezas de este método es que puede llegar a grandes
masas de personas, mientras que su debilidad recae en el tiempo que emplea y el
costo que invierte a comparacion de otras alternativas. Por eso es recomendable
redactar avisos precisos, concisos Yy especificos resaltando los requisitos.

Recordemos que es indispensable escribir menos sin dejar de dar el mensaje.

Como Recomendaciones se dice que: otra alternativa tradicional de conseguir
postulantes es a través de las recomendaciones brindadas por contactos, sea de
otras empresas o de conocidos de confianza que garantizan el buen desempefio de
un futuro postulante. Su ventaja diferencial es que existe un ahorro de tiempo y
bajo costo, mientras que su desventaja recae en que el recomendado no esté
realmente capacitado para el puesto, a excepcion de las recomendaciones de sus
propios trabajadores, quienes por cuidar su propio empleo solo presentan perfiles
de postulantes capaces.

En las Agencias de empleo se dice que: son terciarios que emplean sus propios
filtros para posteriormente recomendarlos a las empresas segun el perfil que

solicitan.

5 CHIAVENATO, ldalberto. Administracion de empresas 10ma Ed, 2017. pag. 236
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o En las competencias se dice que: se busca personal de alto potencial en las

empresas de nuestra competencia.

« Enlas Consultoras en recursos humanos se dice que: también utilizan sus propios

filtros de una manera mas especializada pero sus costos son muy elevados.

o En las Précticas se dice que: son los estudiantes que se encuentran en los ultimos
ciclos de la universidad que desean empezar a laborar dentro de su rubro,
demostrando todo lo aprendido a lo largo de su carrera.

« Enlos Archivos o bases de datos se dice que: toman como referencia a personas
que ya hayan estado interesadas en trabajar en una empresa y se quedaron
registrados en su base de datos o dejaron su curriculum. En convocatorias

anteriores.

En este proceso también se considera a los que mandaron su curriculum por internet o
que se acercaron a llenar un formulario de solicitud de empleo en donde se redacta la

mayor informacion especifica posible.

» Etapas de evaluacién

Uno de los procesos en la seleccion de personal es la evaluacion de los aspirantes que
se ha escogido, con el objetivo de escoger al postulante mas idéneo para el puesto que se
ha publicado. Esta etapa se inicia con una pre- convocatoria (como ejemplo, se realiza a
través de la revision de CV’s) que ayuden a tener mas claro al escoger e ir descartando a
los postulantes que no cumplan con el perfil solicitado o que nos ayude a tener una

poblacion aceptable de candidatos a evaluar.®

6 CUEVA, D Y ERAZO, P. Modelo de administracién de recurso humano por competencia,2014.
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Cuando se obtenga un namero aceptable de candidatos, se procede a citarlos para

después realizar a detalle todos los procesos que conlleva a realizar la gestion:

Fase 9: Decision final de admision
{n| Fase8 Aplicacion de técnicas de simulacion
—
8 Fase 7: Entrevista de seleccion con el gerente
N
o Fase 6: Aplicacion de pruebas de personalidad
=
8 Fase 5 Aplicacién de pruebas psicosométricas
)
c>s Fase 4: Entrevista de seleccion
6 Fase 3: Aplicacion de pruebas de conocimientos
© Fase 2 Entrevista de clasificacion

Fase 1: Recepcion preliminar de candidatos

Figura 4. Fases de la seleccion de personal
Para este proceso se puede obviar ciertas fases con la mision de minimizar gastos y
mejorar en tiempo, por ello, mientras mas serio y estricto sea el proceso de evaluacion,
mas oportunidades se tendra en contratar al personal indicado para el puesto. En el
transcurso de la fase es necesario verificar que la informacion y mencion facilitadas por
el personal sean sinceras, dando un ejemplo, llamando a sus jefes directos de los trabajos

anteriores haciéndole la consulta que toda la informacion que nos brind6 sea la correcta.

Asimismo, es importante calcular el cémo ha laborado el postulante en sus antiguos
trabajos, por ello seria adecuado la comunicacién con los antiguos jefes para consultarle
sobre su eficiencia en sus labores.

» Seleccion y contratacion

Una vez los que los postulantes pasaron por todas las pruebas se pasa a seleccionar al
gue mejor desenvolvimiento y haya tenido durante el proceso de pruebas y entrevistas, es
decir, se analiza resultados y se escoge al que mejor rendimiento haya tenido segun la
vision del especialista.

Continuando con el proceso prosigue contratar al postulante sellando su firma en el
contrato donde especifica sus deberes segun el cargo y beneficios como colaborador

dependiente. Se especifica remuneracion mensual que percibira, el tiempo segun el tipo
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de contrato, es decir, indefinido o por cierta cantidad de meses, entre otras situaciones en

pro del trabajador.’

Lineas arriba se menciona que el tipo de contrato por tiempo determinado. Esto quiere
decir que el colaborador puede ser sometido a un contrato breve como prueba durante un
corto plazo que no asciende a los tres meses. Esto sirve para evaluar el desempefio en su

cargo ademas de otras capacidades con su nuevo entorno.

» Induccion y capacitacion

Por ultimo, tras ser contratado, el colaborador es sometido a una serie de
capacitaciones en donde lo involucran mas con la empresa para que logre adaptarse en un

corto periodo y su desempefio no se encuentre limitado.

Como primer paso, los jefes encargados deben presentar a su nuevo colaborador el
lugar donde va a trabajar, mostrando sus instalaciones y las diferentes areas de la empresa.
Sefialar donde se ubican las herramientas que podria necesitar y cuél es el orden para
realizar las cosas. Seguido se presenta a sus superiores y demas comparieros a los que

puede acudir si se le presenta alguna interrogante.

Seguido se le asigna un horario de trabajo y se le muestra el ambiente en donde puede
guardar sus pertenencias durante sus horas laborales, se entrega su uniforme y se le indica
cémo realizar su cuidado para mantenerlo en buen estado por mucho méas tiempo. Se

indica protocolos de emergencia y rutas de evacuacion.

Y como en todo lugar se aclara las politicas y normas de convivencia marcadas por la
empresa. Se le asigna un supervisor que se encargard de brindarle constantes
capacitaciones sobre sus funciones y tareas a desempefiar, entre otras obligaciones y

demas curiosidades que se puedan presentar.

" CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de empresas 10ma Ed, 2017. pag. 169
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En los Métodos clasicos de seleccidn de personal se dice que:

Segln Chiavenato (2014), la evaluacion de seleccion de personal es: "La eleccion del
sujeto adecuado para el puesto adecuado”. Reclutar a un porcentaje adecuado de
candidatos entre miles para que luego estos compitan entre si y escoger al mas idoneo
para que ocupe la vacante disponible tratando de mantener o elevar el desempefio del area

y rentabilidad de la misma.

No todas las empresas utilizan los mismos mecanismos o recaen en el mismo analisis. El
proceso tiene varias etapas y no todas las organizaciones miden que se cumplan todas.
Cada etapa tiene un manejo distinto y distingue las capacidades de un postulante contra
otro para acomodarlo mejor en el puesto que solicita.

Se detalla métodos o técnicas de evaluacion con los que se puede encontrar:

» CVy formulario de solicitud

Las empresas buscan un equilibrio entre su linea organizacional y los requisitos
para la nueva vacante. Precisemos que algunos de los datos vertidos en el curriculum
seran detallados a la hora de la entrevista para verificar de alguna manera su veracidad,
honestidad y legalidad. Las empresas reciben miles de curriculum los cuales son leidos

uno a uno, por ello la informacién contenida debe ser precisa y concisa.

» Curriculums (CV)

Aqui va plasmado toda tu experiencia y conocimientos por lo que vuelve a este
documento la mas importante herramienta de promocion personal, en donde ademas
mencionas tus capacidades y desarrollo como profesional dentro de tu carrera.

Los empleadores te conocen por primera vez mediante este documento y los datos
incluidos te pueden diferenciar de tus deméas competidores.

El curriculum te ayuda a “venderte como producto”, es decir llamar la atencion del

empleador para conseguir el puesto. Es tu experiencia plasmada en unas hojas de papel
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donde cuentas tus estudios primarios, secundarios y superiores. Es el documento que
también sirve como una tarjeta de presentacion ya que debes ser preciso y conciso, ya
que este es el punto de partida para que conozcan de ti y sepan lo que has hecho. Se
recomienda no redundar tanto y por el contrario ser claro y escribir lo necesario. Existen
diversos formatos de curriculum que te ayudan a organizarte mejor.
» Entrevistas
En este punto toda la informacion que se capte sera en base a su experiencia laboral y
otras competencias, entre otros requisitos. El secreto es ser totalmente honesto y recordar
los datos plasmados en el curriculum. Durante el dialogo ser real y dar ejemplos de
conflictos y soluciones que podrian presentarse durante su jornada laboral. Ademas,
mencionar anécdotas de sus estudios o vida privada en base a su carrera personal para
determinar las habilidades de las que se esté hablando.
» Pruebas de capacidades
Aqui se ejecutan distintas pruebas en donde se mide todo el potencial del postulante;
se reune toda la informacién y se evalla las capacidades, intereses y valores profesionales,
también se miden aspectos de la personalidad entre otros aspectos psicolégicos.
Las pruebas son una herramienta eliminatoria que ayuda a comparar respuestas entre
los competidores y verificar la semejanza entre los requerimientos del puesto a la hora de
tomar la decision final.

En las dimensiones se dice que:

Dimensidén: Los conocimientos

Es como una base de datos interna que vamos alimentando segin nuestras experiencias
y conocimientos. El autor no propone una idea exacta, pero refiere que en este término
intervienen la razon, el criterio y otras capacidades del individuo.®
Dimensién: Las habilidades

Se pueden determinar como capacidades o destrezas naturales que culminan con

resultados exitosos. Es una aptitud innata.®

8 RAMIREZ, Carlo. Administracion: teorias y enfoques. PerG: Editorial Macro EIRL, 2015. P4g.24.
9 BLAS, Pedro. El liderazgo y el éxito empresarial. Lima: Editorial San Marcos EIRL, 2014. P4g.96.
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Dimension: Las experiencias

En cuanto a las experiencias, es un acto vivido que genera conocimiento y segun el
caso comparaciones.
Dimension: Las cualidades

Son las caracteristicas que identifican a una persona.
Dimension: Eleccion

En su definicion se dice que la eleccion de personal obtiene gran importancia, debido
a que es un proceso ordenado y de manera secuencial cuyo proposito es insertar en todos
los puestos de trabajo de las empresas.©

1.3.3 Indicador para la dimensidn del cociente de Seleccidn de Personal en el area
de hilanderia

El cociente relacionado al proceso de elegir candidatos aplica un valor importante, lo
cual se otorga en cuanto a la cantidad de candidatos admitidos y la cantidad de candidatos
al ser evaluados mediante las diferentes técnicas de seleccion. Al tener el control de los
indicadores, surgen mejoras en resultados, disminuir la rotacién y el tiempo que se

contrata al personal.!

)

<

= | C-S. =Numero de candidatos admitidos X 100
2 Numero de candidatos examinados

N

[5+]

=

©

Figura 5. Formula de indicador 1
Donde:

CS=Caociente de seleccion.
NCA= Numero de candidatos permitidos

NCE= Numero de candidatos examinados

10 SERVIR. Antecedentes, Marco Normativo Actual y Desafios para la Reforma 2014. Disponible en:
http://storage.servir.gob.pe/biblioteca/SERVIR%20%20EI%20servicio%20civil%20peruano.PDF
1 MAZABEL, César. “Indicadores de recursos humanos y su resultado econémico en la empresa”, 2015. pag. 63.
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Todo esto permite que de un valor primordial en la seleccion haciendo de

importante en la administracion del analisis anual de conseguir a los candidatos.

1.3.4 Indicador para la dimension de nivel de eficacia del proceso de seleccion de
personal en el area de hilanderia

El indicador que evalua el nivel de eficacia se relaciona segun el impacto de seleccion

de personal, lo cual se aplica a la ejecucion de las pruebas para tomar la decision de la
seleccion.?

Para medir la eficacia del proceso de seleccion es Gtil emplear la siguiente férmula:

N° Eval. psicologicas alcanzadas
NE.= X100
N° Eval. psicoldgicas esperadas

Figura 6. Formula de indicador 2

©Chiavenato (2017)

Lo cual:
NE= Nivel de eficacia
NEA= Numero de evaluaciones aprobadas

NEE= Numero de evaluaciones esperada

Asi mismo, se puede establecer que el cociente de seleccion es la simetria entre la
cantidad de examenes animicos alcanzados sobre la cantidad de exdmenes esperadas a
los métodos de eleccion del recurso humano.Por ello, se genera un proceso a elegir, crece
en una actividad de la mano con seleccionar al candidato.

12 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de empresas, 2017. pag. 161.

23



1.3.5 Indicador para la dimension de nivel de tiempos del proceso de seleccién de

personal

El cuadro donde valora el periodo transcurrido durante el proceso. Esto tiene un valor
de acuerdo a la marca en la economia producidas de las etapas de firmas en la produccion

por la productividad del empleado en cierto periodo.™

T.S.= Produccion dia X Dias de seleccion

Figura 7. Formula de indicador 3

©CMazabel (2014)

Donde:
TS=Tiempo del proceso
PD= Produccion por dia
DS= Dias de seleccion
De tal forma que se puede indicar con claridad el efecto de la gestion de seleccion en
base al tiempo. El indicador en mencién es notable ya que nos brinda con facilidad el
proceso de las actividades y el tiempo que se ejecuta en todos los interesados.

1.3.6 Marco operacional en la ejecucidn del software de comunicacion web
MODELO INCREMENTAL
Este modelo mezcla los utensilios del modelo en cascada con una filosofia adecuada de
elaboracion de tecnologias. Se refiere a la ideologia de establecer el incremento de las
caracteristicas del programa. Este modelo ejecuta diversas fases en bases lineales de
forma escalonada que permiten el progreso en el tiempo. Cada paso lineal genera un

aumento del sistema.'*

13 MAZABEL, César. Indicadores de recursos humanos y su resultado econémico en la empresa, 2015. pag. 80.
14 Ortiz, M y Duarte, D Modelo incremental [en linea]. [fecha de consulta: 10 mayo 2019]. Disponible desde Internet:
http://isw-udistrital.blogspot.com/
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Figura 8. Fases metodologia operacional incremental

Rational Unified Process

Segln Martinez y Martinez nos indica que: “El proceso unificado permite desarrollar
sistemas que permite insertar todas las herramientas que constituye un ciclo de vida del
sistema, con la finalidad de permitir desarrollar pequefios y grandes proyectos de
software. Asimismo, RUP facilita todos los instrumentos necesarios para desarrollar con

efectividad un proyecto, incluyendo los informes en simultaneo para sus clientes.™®

© Marfinez y Martinez (2015)

Phases
Disciplines | | Inception|| Elaboration | Construction | Transition |
usiness Modeling H :
Requirements z-_
Analysis & Design /:/’—\4
Implementation N i
Test : — ..
Deployment 4‘
Configuration §
& Change Mgmt o A —,
Project Management | __ s 2 P2 O —
Environment F
[ towet |[meb 1] [ mab o2]jconee J oo [ |[Tor | oz
Iterations

Figura 9. Fases, iteraciones y disciplinas de RUP

15 HERNANDEZ, Roberto. Metodologia de la investigacion,2014.
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METODOLOGIA ICONIX

Esta metodologia ejecuta diversos casos de uso,tal como RUP, pero no es suficiente para
lograr el nivel de Rational. Se puede decir tambien que es muy diminuto y firme, como
el XP, pero no deja de tomar en cuenta el analisis y disefio del XP. Esta metodologia hace

uso de forma dinamica del UML, lo cual guarda un enfoque concreto en el control de los
requisitos.t®

Dynamic %

= 0/
B~ = B
BUI Ztotype | Use Case :

\

o Sequence
IS5 Ilnde\l\i n/?-:gg r/‘ Diagram
obustness
2 Diagram
> N N
O memmmereseeeceieseccesesecasesesesae.s
o Static
2 I? : -]
©
Damain ]
Madel .J;‘;';,,*?m

Figura 10. Fases de la metodologia ICONIX

Para la metodologia : Rup

Se valoraran tres métodos, indicando cual es la mas favorable con un progreso de una
tecnologia web en la seleccion del recurso humano.

En la presente averiguacion se aplico la ratificacion de tres experimentados en
realizacion de tesis, lo cual se utiliz6 un formato para la evaluacion de los expertos,
ingresando un marco relativo de las metodologias relacionadas en la evaluacién, de tal
manera como se verifica en el siguiente cuadro.

16 FIGUEROA, Ry SOLIS, C. Introduccién a Iconix [en linea]. Ecuador: Universidad técnica particular de Loja. [fecha
de consulta: 10 mayo 2019] Disponible desde Internet: http://www.informit.com/articles/article.asp?p=167902&rl=1.
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Tabla 1: Evaluacion de expertos

Puntuacion de la metodologia  Metodologia escogida en

Experto(a) base al puntaje

Fuente.Elaboracién propia

1.4 Formulacion del problema

En la formulacion del problema de dice que:

1.4.1 Formulacién General

El inconveniente de investigacion se basé en la ejecucion de un método de aplicacion

digital para la gestion de seleccion para el area de hilanderia de la firma Nuevo Mundo.

Una vez descrito los problemas, las virtudes y defectos de un especialista en el
desarrollo de la eleccion de un personal para la empresa, concluimos que aplicaremos una
herramienta de apoyo para la “Optimizacion en la relacion del cociente y la eficacia del
curso en eleccidn del recurso humano en el departamento de hilanderia en la organizacién

Nuevo Mundo”.

1.4.2 Formulacion especifica

Con todo lo argumentado sobre el cociente y la eficacia para la seleccidn de personal
es favorable para realizarlo, ya que genera un beneficio de alto rendimiento global en el
proceso, ademas de elegir a los candidatos con el perfil requerido conforme a las

caracteristicas solicitadas para los puestos dentro del area de la empresa.
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1.5 Justificacién del estudio

Como justificacion de estudio tenemos:

¢+ Metodoldgica.

En la realizacion de este estudio permitira ejecutar un diagnéstico en general de la
empresa, con el Unico objetivo de crear una propuesta de resultado frente a una discusion
con la organizacion Nuevo Mundo Sociedad Anénima. De igual manera, para lograr las
metas del presente desarrollo, se recurre a la investigacion aplicada, el cual se entiende
como una forma integrativa que alerta acerca de la importancia de valorar cada suceso en
los diferentes procesos realizados actuales. Lo cual se detalla una propuesta de solucion
frente a un problema en la organizacion.’

En el ahora, las organizaciones buscan aplicativos agiles que permitan operar los
beneficios, alineados en las operaciones de cada proceso, compartiendo habilidad y
eficiencia en las obligaciones cotidianas. Por ende, optar por un software con mejor

calidad y brindar a los interesados.

Mientras se vea la necesidad de mejorar la seleccion del personal mediante el uso de
un sistema de procesos de informacion, lo cual permitira la mejora continua, empleando
recursos para su tratamiento de informacion confiable, de esta manera se pone en marcha
la correcta utilizacién de los datos que se ve diariamente otorgando beneficio al area

correspondiente que implica cada uno de los procesos.

+ Social.
En el tiempo actual las empresas manejan el sistema de informacion que no siempre
resulta adecuado durante el desarrollo del proceso. Estas se pueden desarrollar en
distintos grados, hasta tener un uso intensivo y correcto. Se afirma que se puede

incrementar el proceso a un 45%.18

17 SILVA, Jorge. “La gestion y el desarrollo organizacional marco para mejorar el desempefio del capital”,2017.
18 AMO, Ana. Direccion de recursos humanos,2017.
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El sistema de informacion otorga la realizacion de cada etapa y logra una
automatizacion exitosa del proceso. También aplica en bajar la duracion de realizar cada
serie, reflejando un mejoramiento del 45%; otorgando a cada colaborador el explorar una

ocupacion exitosa, otorgando un indice satisfactorio en la empresa.

¢ Practica.
Una buena toma de decision es apoyada gracias a un buen sistema de informacion que es
bésico para este tipo de procesos. El profesional necesita conocer las caracteristicas del
puesto, las ventajas, desventajas y déficit que estas llevan y tendran dominio a la hora de
escoger al personal. Esas son fuentes de informacion que se debe manejar en la
implementacién de ayuda con la tecnologia con esos datos se manejara mejor la

decision.1®

Los reportes que se veran después de cada proceso reflejaran los resultados para las
tomas de decisiones de parte de alto mando. Asimismo, se vera reflejado en mejoras
continuas para la buena decision de partes de los pilares y la alta direccién de la empresa.
Con el desarrollo se elaborara el proceso se seleccién en la empresa Nuevo Mundo S.A

con mayor rapidez en respuesta y la toma de decision correcta.

1.6 Objetivos
Como obtetivos tenemos:
1.6.1 Objetivo General
e Determinar de qué manera influye el sistema de informacion web para la seleccién

de personal en el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S. A.

1.6.2 Objetivos Especificos
e Determinar el efecto de un sistema de informacién web en el cociente de la

seleccion de personal en el area de hilanderia de la empresa Nuevo Mundo S. A.

19 FERNANDEZ, Felisa. Apoyo administrativo a la gestion de recursos humanos,2017.
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e Determinar como el efecto del sistema de informacion web incrementa en el nivel
de eficacia de la seleccidn de personal en el area de hilanderia en la empresa Nuevo
Mundo S. A.

1.7 HipOtesis

Como hipotesis se dice que:

1.7.1 Hipdtesis General
Ha: El sistema de informacion web mejora significativamente en la seleccion de

personal en el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S. A.
1.7.2 Hipdtesis Especifica
H1: El sistema de informacién web mejora el cociente para la seleccion de

personal en el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S. A.

H2: El efecto del sistema web de informacién mejora en el nivel de eficacia de la

seleccion de personal en el &rea de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.
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ILMETODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 Tipo de Investigacion

Este modelo de preparacion desarrollado en la exploracion se toma en consideracion
Aplicado; debido a que permitio verificar la relacion que causoé entre el aplicativo web y
a su vez el proceso de seleccion en el departamento de hilanderia.

Este tipo nos da un punto referencial para comparar el nivel inicial del postulante en
el grupo y determinarlas con las variables, es decir, hay un seguimiento grupal, que puede
ir variando segun el paso del tiempo puesto que a mayor tiempo sera diferente el
comportamiento del postulante y este puede ser significativo a la hora de tomar una

decision.

Para Vilalta, la exploracién aplicada estd dirigida a la solucion de los problemas
actuales y socialmente importantes, lo cual esta definido en los términos de urgenciay la
alta demanda. Este tipo de investigacion aplicada proponen y prueban teorias

cientificas.?®

Segun la exploracién aplicada en ciertos casos llamada exploracion técnica define al
manejo de desarrollo de problema o a la aplicacion de ideas, en tiempos cortos y largos ,
asignadas a encontrar innovaciones en la mejora de procesos o productos, aumento de

calidad y la productividad.?
2.1.2 Disefio de investigacion
El boceto a ejecutar en la actual exploracion es un boceto experimental, del cual se

efectud un pre-experimental, ya que se pretende administrar el proceso de toma de

decisiones de la Subgerencia de Recursos Humanos en la modalidad de pre-prueba y pos-

2 VILALTA, C. Analisis de datos, Centro de investigacion y Docencia. México: DF, 2015.
2L CEGARRA, J. La investigacion cientifica y tecnoldgica. Espafia: Madrid,2015.
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prueba. Segin Hernandez, el disefio pre-experimental, es el disefio méas precario entre los
disefios pre- experimentales, porque no reune los criterios de validez interna, como es el

control de variables externas, la presencia y la medicion de entrada pre-test.??
Su representacion diagramatica es la siguiente:

G[>DI=>XI:>DI

Figura 11. Disefios de medicién de Pre-Test y Post-Test

Lo cual:

© Hernandez (2016)

G: Sector experimental de un pre resultado
X: Software de informacion web
O1:Proceso de eleccion antes de la implementacion

02: Proceso de eleccidn después de la implementacién

2.1.3 Método de investigacion

Para esta exploracion se ejecutd el andlisis de investigacion es hipotético — deductivo
debido a que en todos los procesos a revisar se tiene que procesar y asu vez se pueda
emplear de manera correcta en la exploracion para que esta se pueda resolver de forma

positiva en las hipotesis estudiadas.

De igual manera Echegoyen nos dice que: EIl estudio hipotético — deductivo es la
orientacion correcta que asume el explorador para ejecutar todo el proceso con un
desarrollo cientifico. Esta practica cuenta con diversos caminos importantes: la
exploracién de un fendmeno a emplear, la ejecucion de la hipétesis para emplear el
fendmeno y asu vez tener la conclusion de todas las realizaciones en mayor tamafio mas
importante que en la misma hipotesis. Por ello realizar la operacion o controlar los

diversos conceptos que sobresalen de acuerdo a la experiencia obtenida.

2 HERNANDEZ, Estudio de la investigacion. Ecuador: pag.187. (2016).
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Para este estudio da mucha demanda al explorador ya que mejora en la reflexion sobre
su estudio en si con el hecho principal de contemplar la realidad o en todo caso un analisis

préactico(la examinacion y la comprobacion).?

2.2 Operacionalizacion de Variables

2.2.1 Definicion Conceptual

e Variable Independiente (V1): Sistema de Informacion

Es un sistema también conocido como motor de informacion, donde se recopila los
documentos de todas las actividades y filtros realizados dentro de una empresa. Es un
método estratégico que ayuda al negocio a un rendimiento moderno y eficaz. Este sistema

de informacion puede ser adquirido por otras areas para una mejor toma de decisiones?*.

e Variable Dependiente (VD): Seleccion de personal

Es la suma de recoleccion de datos y decision del profesional encargado y capacitado,

segln se requiera para el puesto.

Se evalua las caracteristicas del puesto del trabajo y las habilidades que el postulante
demuestra durante los procesos de evaluacion. También se compara la satisfaccion del

talento humano durante las evaluaciones, puesto determinara su desempefio.?
2.2.2 Definicién Operacional

e Variable Independiente (V1): Sistema de Informacion

Un procedimiento de informacién es una herramienta en constante actualizacion y que
indica diversas consideraciones como primer recurso de garantia. Esto debe llevar todos
los datos necesarios de corto o largo plazo, con el objetivo de brindar la mejor
informacion al profesional para que se realicen todos los procesos, lo cual se debe utilizar

como herramienta estratégica a bien de una empresa.

23 ECHEGOYEN, J. Diccionario de Psicologia cientifica y filosofica. Torre de babel, 2014.
2 SIEBER, S. VALOR, J Y PORTA, V. “Los sistemas de informacion en la empresa actual”,2014.
5 DOLAN 2014 pag. 91
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Se logra con el éxito de un negocio al imprementar, pero ello no solo depende de un

buen profesional, también de las buenas herramientas que se utilice en el trayecto.

e Variable Dependiente (VD): Seleccién de personal

Son el producto final obtenido en base a diversas informaciones de todos los
candidatos, lo cual analiza los resultados para ocupar un puesto de trabajo. Este a su vez

tiene que estar adecuado al perfil que requiere el area de hilanderia
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2.2.3 Matriz de Operacionalizacion

Tabla 2: Operacionalizacion de las variables

DIMENSION INDICADOR DESCRIPCION TECNICA | INSTRUMENTO FORMULA
MN.E.= NCA
. .. %100
Indica el indice en las
selecciones admitidas
Doénde:
Cociente de | del resultado alcanzado Fichaje Ficha de , y
CS= Cociente de seleccion
seleccion en las selecciones registro NCA= Niimero de candidatos admitidos
esperadas. NCE= Nimero de candidatos examinados
Seleccidn de
personal S
N.E.=———— X1
NEE il
Indica el porcentaje del
Dénde:
Nivel de nivel de eficacia en la . .
NE: Nivel de eficacia
eficacia seleccion de personal Fichaje Ficha de NEA= Nimero de evaluaciones alcanzadas
durante el proceso. registro NEE= Numero de evaluaciones esperadas

Fuente: Elaboracién propia
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion

Es un grupo de todo individuo lo cual brinda informacion sobre lo que se resalta en su estudio.

Conforma una galeria completa de elementos que tienen ciertas caracteristicas comunes.?®

La poblacion serén los postulantes que participan durante la ejecucion de la eleccion en la cual
implica un tiempo de 1 mes, en lo que respecta a enero del 2019.

Tabla 3: Poblacion
Poblacién Total

28

postulantes

Fuente: Elaboracion propia
2.3.2 Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, indica que: Es un conjunto de personas que poseen
ciertas caracteristicas en comun que nos llevarian a obtener ciertos resultados o segin lo que se
requiera conseguir. También podemos llamarla poblacion especifica. Es de mucha dificultad medir
a un publico en general por eso se recurre a lo que también se llama segmentacion, asi se obtendra

un resultado fiel .’

Por tanto, en esta exploracién se usara la muestra de tipo probabilistica, pues los miembros que

estan ubicados en la poblacion poseen la misma caracteristica.

Se tomé en cuenta el tamafio de la misma, por ser de una dimension menor.

%6 QUEZADA, Nel. Metodologia de la investigacion, 2015.
2 FIDIAS, Arias. El proyecto de investigacion.6° Ed, 2015.
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Tabla 4: Muestra.

n = 28 fichas de registro

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El explorador recopilé toda la investigacion dentro del departamento correspondiente, con el
fin para evaluar la seleccion de personal y para realizar la medicion del Pre-Test. Lo cual, se
utilizara el fichaje como técnica de recoleccion de informacion.
Por ello nos afirma Fidias, “Que el fichaje es una habilidad secundaria de la exploracion cientifica;
ayuda a obtener el registro y orden en los datos, por ello se obtiene un camino directo a la

investigacion selecta”.

Se utilizo dos fichas de registro:

» Ficha de registro “Nivel de cociente”

» Ficha de registro “Nivel de eficacia”
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Tabla 5: Recoleccion de datos

Se evaluard el CS= (nomero de
Indicador ;g duaﬁ;; Ficha de candidatos
cociente de c_a ‘:r q Fichaje I; stro admitidos/nimero
seleccion csocdl:;;énc g de candidatos
Saleccion de examinados) X100
nal
PELso Se evaluard el NE= (ntimero de
[nfiu:e de mvv.?l de o Ficha de Evaluacmnes'
nivel de | eficaciadela | Fichaje . alcanzadas/nomero
. - registro .
eficacia seleccion de de evaluaciones
personal esperadas) X100

2.4.1. Validez y confiabilidad

Validez

Fuente: Elaboracion propia

Para la obtencion del nimero de estudio en cuanto al instrumento de medicidn, lo cual se

requiere obtener.?

Una vez aplicado el instrumento de medicion, se efectud a través de una tabla de expertos la

puntuacion para el desarrollo de investigacion de la siguiente manera tal como se muestra en la

Tabla 6.

Tabla 6. Validez de fichas de registro

1 | Montoya Negrillo, Danny 76% 75% Muy Bueno

2 | Jauregui Bricefio, Carlos 80% 79% Muy Bueno

3 | Bravo Baldeon, Percy 81% 81% Excelente
Promedio 79% 78% Muy Bueno

28 MURNOZ, Carlos. Metodologia de la investigacién,2015.

Fuente: Elaboracion propia
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En la confiabilidad se dice que:

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista, nos dice que: “La confiabilidad de un instrumento de
medicion indica en que el grado de aplicacion en base a la persona u objeto se adquiere un producto
idéntico”?°

Este método menciona tres niveles de solucion en base a la legalidad determinada del p-valor
de contraste (Sig.) continuando con los requisitos tal como muestra en la siguiente tabla.

Tabla 7. Niveles de confiabilidad

Escala Nivel
0.00 < sig <0.20 Muy bajo
0.20 < sig<0.40 Bajo

0.40 < sig < 0.60 Regular
0.60 < sig < 0.80 Aceptable
0.80 < sig < 1.00 Elevado

Fuente: Cayetano

En el caso si su peso supera la vaya hacia la medida, se indica que es una herramienta confiable

valido para realizar evaluaciones fijas y duras.

Meétodo de Test — Retest

“Para este desarrollo de emplea el procedimiento adecuado del instrumento de realizacion que a
Su vez se ejecuta varias veces en el mismo grupo de seres humanos, en cada cierto tiempo. Si la
correlacion de los resultados obtenidos son de manera afirmativa se puede decir que es confiable
el instrumento de estudio[...]. En el caso de que el tiempo sea largo y una de las variables tiene
cambios constantes, esto define la comunicacion como coeficiente fiable obtenido por el proceso.
En el caso de que el tiempo sea corto, el recurso humano responde en la primera ejecucion del

instrumento, lo cual en todo el proceso son mas congruentes de lo queson .*°

29 HERNANDEZ, R., FERNANDZ, C. Y BAPTISTA, P. Metodologia de la investigacion.6° ed. México: Mc Graw W-Hill /
Interamericana editores S.A. 2014, 203.

ISBN: 978-1-4562-2396-0.

30 HERNANDEZ, R., FERNANDZ, C. Y BAPTISTA, P. Metologia de la investigacion.6° ed. México: Mc Graw W-Hill /
Interamericana editores S.A. 2014, 295.
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En esta exploracion se realizo el método Test — Retest, en base las medidas en la confianza de
todos los instumentos manipulados; el andlisis se emple6 en el mes de Enero del presente. En la
prueba del Test — Retest, se utilizo todos los datos obtenido ya que desmuestran que estos son

confiables.

Técnica

Coeficiente de correlacion de Pearson: Segun Hernandez, Fernandez y Batista, indica que: El
coeficiente se calcula a traves de los resultados obtenidos es una muestra en dos variables. Todo
esto se relaciona de una variable y otra de acuerdo a los mismos participantes o segun se de el

caso.%!

Tabla 8. Correlacion de Cociente de seleccion

Correlaciones
TEST RESTEST
TEST Correlacion de Pearson 1 075
Sig. (bilateral) 703
N 28 28
RESTEST Correlacidon de Pearson 075 1
Sig. (bilateral) 703
N 28 28

Fuente: Elaboracién propia

Tal cual se puede observar en la tabla 8, el test y Re-Test contiene una analogia de Pearson

0.75, en base a lo que indica la tabla 7, la confiabilidad de la herramienta de andlisis es Aceptable.

ISBN: 978-1-4562-2396-0.

31 HERNANDEZ, R., FERNANDZ, C. Y BAPTISTA, P. Metodologia de la investigacion.6° ed. México: Mc Graw W-Hill /
Interamericana editores S.A. 2014, 252.

ISBN: 978-1-4562-2396-0.
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Tabla 9. Correlacion de Eficacia

Correlaciones
TEST RESTEST

TEST Correlacion de Pearson 1 867
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
RESTEST Correlacién de Pearson 867 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Tal cual se puede observar en la tabla 9, el test y Re-Test contiene una analogia de Pearson en
la Eficacia un 0.867 en base a lo que indica la tabla 7, la confiabilidad de la herramienta de anélisis

es elevado.

2.5. Métodos de anélisis de datos
Basado en el anélisis de informacion, el método a ejecutar es cuantitativo, porque se dirige de
forma pre—experimental ya que se presentan indicadores descriptivos que faciliten la corroboracién

segun sea el caso si una hipotesis es correcta.

Se empleara una prueba estadistica, también Ilamado desviacidn tipica de todo el universo, por
ello solo se aplica con un segmento especifico del total del universo, asimismo, se puede verificar

que la cantidad de verificaciones de la muestra es minima (menor a 30).?

En este presente proyecto se ejecutd una exploracién cuantitativa, ya que se inicio en base a las
teorias estadisticas de ciencias exactas para mostrar todos los datos asignados, asimismo para ellos
los resultados que nos brinde. Para los indicadores presentados se utilizé la prueba T, debido a su

muestra pequeria.

32 HERNANDEZ, Roberto. Metodologia de la investigacion, 2014.

41



2.5.1.Prueba de Normalidad

Uno de los filtros con mayor demanda que sirve para la comprobacion de normalidad de cada
variable, es la prueba de Kolgomorov- Smirnov (K- S), que su valor esta en verificar el porcentaje
que se relaciona en toda la distribucion de todo un grupo de valores de la muestra y cierta
colocacion concreta de forma tedrica. El gran tamafio de esta prueba se basa en el nimero, de tal

manera que sea mayor a 50.

Segln Mufioz, la prueba de Shapiro-Wilk, se utiliza cuando la dimensién de la muestra es igual
0 menor a 50. Si en estos casos no se cumple se define como una prueba exigente, lo cual se logra

que la decision sea de rechazar la hipétesis nula.

Para la demostracién de este proyecto se utilizé la prueba de Shapiro-Wilk, debido que la
muestra que se utiliz6 fue un volumen menor a 30, lo cual se logré afirmar si la muestra tenia una

tendencia normal o no normal.

K
2
(-z : Crr—i+1 ( ”u:u—a+uj—”|:r':}J
i=1

i:('”f—u )<

iI=1

M =

© Muhoz (2015)

Figura 12. Formula del estudio de normalidad

Lo cual:

U: indicador de toda la muestra
N: Volumen de estudio

a: Indicador de la estadistica

t: I-esimo contable del estudio
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2.5.2. Explicacion de variables

la: Sefal planteada sin el software de informacion para la eleccion de personal en el departamento
de hilanderia.

Ip: Sefal planteada con el software de informacion para la eleccion de personal en el departamento

de hilanderia.

2.5.3.Ensayo de posibilidad

Los ensayos de posiblidad contienen uno o dos detalles de negacion, en lo posible depende de la

proposicion Ho,(u>u) o (u#u).

% Hipotesis nula (H1o y H20)

Segun Hernandez (2014), nos menciona en cuanto a la hipétesis nula son en la mayoria de los
casos la contraria de la hipotesis de la exploracion.Por ello, se muestran en relacién en cada una
de las propuestas, por consiguiente asiste para acpetar o rechazar lo que da como resultado la

exploracion.

% Hipotesis alternativa (H1a y H2a)

Segun Hernandez (2014), nos indica que son estadisticos diferentes o alternas entre la
posibilidad de exploracion nula.Por ello, nos ofrece una definicion o detalle diferente a las que

normalmente otorga todos los modelos indicados.

Probabilidad estadistica

Ho: El aplicativo tecnoldgico no mejora la eleccion de personal en el departamento de hilanderia

en la organizaciéon Nuevo Mundo S.A.
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Ha: El aplicativo tecnoldgico mejora la eleccion de personal en el departamento de hilanderia en

la organizacion Nuevo Mundo S.A.
Para la exploracion se verificaron las siguientes posibilidades:

> Indicador 1: Cociente de seleccion
» Interpretacion de las variables 1

lal: cociente de seleccion sin el software de aplicacion para la eleccion de recurso en el

departamento de hilanderia.

Ipl: cociente de seleccion con el software de aplicacion para la eleccién de recurso en el

departamento de hilanderia.
++ Probabilidad estadistica

HZlo: El software de aplicacion no mejora el cociente de seleccion para la eleccion del recurso

humano en el departamento de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.
Hlo: lal<Ipl

H1la: El software de aplicacion mejora el cociente de seleccion para la eleccion del recurso humano

en el departamento de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.
Hla: lal> Ipl

» Indicador 2: Nivel de eficacia

» Interpretacion de variables 2

1a2: nivel de eficacia sin el software de aplicacion para la eleccion del recurso humano en el

departamento de hilanderia.

Ip2: nivel de eficacia con el software de aplicacién para la eleccion del recurso humano en el

departamento de hilanderia.
% Probabilidad estadistica

H2o: El software de aplicacion no mejora el nivel de eficacia para la eleccién del recurso humano

en el departamento de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.
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H20: 1a2 > Ip2

H2a: El software de aplicacion mejora el nivel de eficacia para la eleccion del recurso humano en
el departamento de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.
H2a: l1a2 < Ip2

2.5.4 Nivel de significancia

Para Quezada (2015, p.234) la probabilidad que se indica en un estudio para la comprobacién de
que si en dos grupos se demora de manera primordial en cuestion a la media.

En la mayoria de casos se desconoce la desviacion cotidiana de la poblacién, por ende, se

ejecuta con un conjunto de individuos de un total de la poblacidn, asimismo, se puede deducir que
la cantidad de indicadores de la muestra es menor a treinta.

o X; — M
i

e —

g =

o 7

(@4

©

Figura 13: Formula de prueba estadistica

Lo cual:

Xi: Mitad de la muestra
H: Indicador promedio
s: Desviacion del estudio

n: Dimension del estudio
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2.5.5 Desviacion estandar

Para Hern&ndez, indica que es un conjunto general de desviacion de todos los indicadores en
relacion a su. Esta medicion se indica en todos los aspectos de partida sobre calcular la distribucion.

Se relaciona con su media, en cuanto a mayor la dispersion en toda la media, mayor sera la

desviacion estandar.

La curva que aplica una distribuciéon T - Student le aprueba ejecutar los ajustes de confianza,
solo cuando se permite de una cantidad corta de datos de una poblacion basica, lo cual emplea que
la curva de reparto depende de la cantidad de elementos a analizar y surge con la distribucion

béasica en cuanto el niUmero se refiera a infinito.

g L(x — X)?

o —

8 | S =

N —

2 y 1L

N

=

T Figura 14. Formula de la desviacién estandar
© Lo cual:

s: desviacioén de la muestra
X: elemento medio del estudio
n: estudio

Por ello, cuando se opera S se tiene n-1 (esto significa que el tamafio de los resultados menos

uno) todo esto implica en los resultados de grado de libertad.

2.6.6 Region de rechazo

Todo lo no contado es t = tx
En la cual: tx es que:

P [ T>tx ]: 0.05
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Cuando: tx= legalidad a ejecutar cuando se ejecuta la prueba
Por Gltimo, RR: t > tx

2.6.7 Estudio de los resultados

5 R s l.
| Faa e e —
L

© Quezada(2015)

Figura 15. Despliegue del analisis del T- Student

Segln Quezada, no indica que toda la seccion de afirmacién y aceptacién para una posibilidad
alterna se origina en la cola derecha de la asignacion estadistica de la exploracion, por ello la region

critica para una posibilidad negativa empieza por completo hacia el lado izquierdo.

2.6. Aspectos éticos

El explorador se involucrara en dar constancia de los productos obtenidos, la veracidad de la
informacién que facilita la empresa Nuevo Mundo, la identidad de cada interesado y todos los

elementos que interacttan en el estudio.

La organizacion fue informada en el tiempo conveniente que se esté ejecutando el desarrollo
de la tesis, lo cual se planifico reuniones con Gestion de recursos humanos (Ver Anexo 1). Dado
que el pacto que se tuvo con los actores de la organizacion fue acogedor. La presente investigacion
fue aprobada y cont6 con toda la documentacion adecuada para su respectiva implementacion.

47



I1l. RESULTADOS
3.1 Anélisis Descriptivo

Para todo el proceso se realizd un método de informacidn digital que calcul6 la proporcion de
seleccidn con el rango de eficacia en las valoraciones psicologicas virtuales para la eleccion del
recurso humano en el departamento de hilanderia; lo cual se fijé un pre—test que definan con
limitaciones de lo indicado; después de ello se ejecutd el sistema de informacidon y se desarrollé el
resultado de eleccion y el porcentaje de productividad en la seleccion de un colaborador. Con los

analisis graficos de las longitudes se detallan en base a las tablas 10 y 11.

INDICADOR: Cociente de seleccion

El producto descriptivo del cociente de seleccion de las medidas se verifica en la tabla 10.

Tabla 10. Detalle de resultados del cociente en la eleccidn del recurso humano antes y después
de la implementacion.

Descripcion del estudio

N Minimo | Maximo | Media | Desv.Tip
CocienteDeSeleccion preTest 28 33 83| 5896 ,14921
CocienteDeSeleccion postTest 28 60 1.00 7432 J8538
N vilido (segin lista) 28

Fuente. Elaboracion propia

El porcentaje de resultado para la eleccion es el hallazgo del aspirante adecuado demostro que,
durante el andlisis pre exploracion se obtuvo un valor de 58.96%, entretanto el andlisis post
exploracion se obtuvo 74.32% de acuerdo como figura en la grafica 16; hace referencia a un gran
porcentaje de diferencia de antes y después de la ejecucion del aplicativo web; ante ello con el
cociente de eleccion minimo 33% antes, y 60% después del desarrollo del desarrollo del aplicativo.

Entretanto con la dispersion del resultado en la eleccion, en la pre exploracion se registré un

valor de 14.92% y en la post exploracion se registro un 8.53%.

48



Cociente

40
1,00 o

Fuente: elaboracion propia
Cociente

pretest postest

Figura 16. Cociente de seleccion antes y después de haber desarrollado el sistema de

informacion

INDICADOR: Nivel de eficacia

El producto descriptivo del rango de eficacia de las longitudes se verifica en la siguiente tabla.

Tabla 11: Resultado de nivel de eficacia

N Minimo | Miximo Media Desv.Tip
CocienteDeSeleccion_preTest 28 S50 85 6450 ,10283
CocienteDeSeleccion postTest 28 67 90 7914 06054
N valido (segin lista) 28

Fuente: Elaboracién propia

El valor del porcentaje de efectividad con las herramientas de evaluacion, durante la pre
exploracion se consiguié un resultado de 64.50 %, comparado con la post exploracion que se
obtuvo 79.14% de acuerdo como se observa en la figura 17; hace referencia a un gran porcentaje
de diferencia de antes y después de la ejecucion del aplicativo web; ante ello con el cociente de

seleccion minimo 85% antes, y 90% después de la ejecucion del software.
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Entretanto con la dispersion del resultado de la eleccion, con la pre exploracién se obtuvo un

gran distanciamiento por un valor 10.28%, entretanto en la post exploracién se obtuvo un 6.05%.

00|

Eficacia
d

Fuente: elaboracién propia

50 |

pretest postest

Tipo de evaluacion

Figura 17. Nivel de eficacia para la seleccion de personal en el area de hilanderia antes y

después de haber desarrollado el aplicativo.

3.2 Anélisis inferencial
Se ejecuto todas las evaluaciones de normalidad para ambos indicadores, cociente y eficacia
en la eleccién del recurso humano, para emplear la aplicacion de shapiro Wilk debido a que el
tamano de la muestra es menor a 50, tal como nos indica Horra (2018, p.73). Toda esta prueba se
da de tal manera que se registra la informacién de ambos indicadores y a su vez se verifica en el
software SPSS25, para generar la confianza del 95%, lo cual nos brinda las siguientes indicaciones:

Seguln Triola (2013, p.390) nos afirma que:

Si Sig. < 0.05 emplea una ejecucion no normal, entretanto si Sig.>0.05 emplea una ejecucion

normal, por ello si Sig.: P — valor o el balance del contraste
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INDICADOR: Cociente de seleccion
Con la intencidn de escoger la probabilidad de estudio; en la informacion fue ejecutada para su
verificacion de la asignacion correspondiente, con detalle en la informacion del indicador cociente

de seleccion emple6 una distribucion de reparto.

En base que el modelo se realizo con 28 apuntes de informacion, motivo por un estudio tedrico

que parte en lo minimo a 50, que ejecutd un estudio de Shapiro Wilk.

Tabla 12. Prueba de normalidad del cociente de seleccion antes y después de ejecutar el sistema

de informacion.

Pruebas de normalidad
Shapiro-Willk
Tipo de evaluacion
Cociente pretest 931 2a 0G4
postest 940 2a 11

Fuente: elaboracidn propia

La definicidon de la Tabla 12 nos indica que la informacion obtenida de la evaluacion indica que
el Sig. Del cociente de la eleccion para la contratacidn de personal en la situacion de pre fue 0.064,
cuyo namero es mayor a 0.05, por ello el cociente de eleccion se emplea de forma normal. Los
nameros obtenidos de la evaluacion post nos menciona que el Sig. Del cociente en la eleccién es
de 0.111, lo cual el resultado es mayor a 0.05, lo cual se concluye que el cociente se emplea de
forma normal. Por ello, se establece la distribucion normal del indicador cociente en la eleccion,

empleando la prueba T de student.
Estadistico descriptivo

En la Figura 18, se ensefia el pre — Test del cociente de seleccion, obteniendo una media de

0.59 y una desviacion estandar de 0.149. Con todo ello
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Histograma —Normal

para tipo= pretest

Media = 59
Desviacion esténdar = 149
M=28

Frecuencia

Fuente: elaboracion propia

Cociente

Figura 18. Prueba de normalidad del cociente de seleccion antes de ejecutar el Sistema de

Informacion.

En la Figura 19, se ensefia el post — Test del cociente de seleccion, obteniendo una media de
0.74 y una desviacion estandar de 0.085.

Histograma ——Normal

para tipo= postest

Media = 74
Desviacion esténdar = 085
N=28

Fuente: elaboracién propia
Frecuencia

60 70 B0 20 1,00

Cociente

Figura 19. Prueba de normalidad del cociente de seleccion después de ejecutar el Sistema de
Informacion.
En base a los resultados de las Figuras 18 y 19, se verifica que existe un incremento en el
cociente de seleccion 0.59 hasta 0.74, lo que muestra una diferencia antes y después del sistema
de informacion.
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INDICADOR: Nivel eficacia
Con la intencidn de escoger la probabilidad de estudio; en la informacion fue ejecutada para su
verificacion de la asignacion correspondiente, con detalle si los datos de indicador nivel de eficacia

en los exdmenes didacticos contaban con una distribucion paramétrica.

Dado que la muestra se realizo con 28 apuntes de informacidn, motivo por un estudio tedrico

que identifica lo minimo a 50, se ejecutd un estudio de Shapiro Wilk.

Tabla 13. Prueba de normalidad del nivel de eficacia antes y después de ejecutar el sistema de

informacion.
Pruebas de normalidad
Shapiro-WWilk
Tipo de evaluacion
Eficacia pretest 887 28 JO0G
postest 901 28 012

Fuente: elaboracidn propia

La definicion de la Tabla 13 nos indica que la informacion obtenida de la evaluacién indica que
el Sig. De eficacia de la eleccion para la contratacion de personal en la situacion de pre fue 0.006,
cuyo namero es menor a 0.05, por ello el cociente de eleccion se emplea de forma no normal. Los
numeros obtenidos de la eficacia post nos menciona que el Sig. De la eficacia en la eleccion es de
0.012, lo cual el resultado es menor a 0.05, lo cual se concluye que la eficacia se emplea de forma
no normal.

Por lo tanto, afirma un reparto no paramétrico del porcentaje de eficacia, lo cual se aplica un

analisis U de Mann — Whitney.
Estadistico descriptivo

Tal como se muestra en la siguiente figura se ensefia la pre exploracion del nivel de eficacia,

obteniendo una media con 0.65 y una desviacién estandar de 0.103.
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Histograma — Normal

para tipo= pretest

Media = B5
Desviacion estandar = 103
M=28

Frecuencia

Fuente: elaboracién propia

Eficacia

Figura 20. Prueba de normalidad del nivel de eficacia antes de ejecutar el Sistema de

Informacion.

Con la siguiente figura, se ensefia la post exploracion del nivel de eficacia, obteniendo una
media de 0.79 y una desviacion estandar de 0.061.

Histograma — Normal

para tipo= postest

Media = 79
Desviacion estandar = 051
M=28

125

75

Frecuencia

50

Fuente: elaboracion propia

25

00
70 80 90 1,00

Eficacia

Figura 21. Prueba de normalidad del nivel de eficacia después de ejecutar el Sistema de

Informacion.
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Con todos los resultados de las Figuras 20 y 21, se verifica sube satisfactoriamente el nivel de
eficacia de 0.65 hasta 0.79, en consecuencia, muestra una variacion antes y despueés del aplicativo

web.

Hipotesis de investigacion 01:

Para el indicador Cociente de seleccion

1. Hipdtesis de investigacién 1 (HEL)

El sistema de informacién incrementa el cociente de seleccion para la seleccién de personal en

el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.
2. Representacion de variables 1
lal: Cociente de seleccidn sin el sistema de informacion para la seleccion de personal
Ip1: Cociente de seleccidn con el sistema de informacidn para la seleccién de personal
3. Hipotesis estadistica 1
Hipdtesis nula (Hol): El sistema de informacion no incrementa el cociente de seleccion en la
seleccidon de personal en el &rea de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.

Hol: lal>1p2

Definicién: El porcentaje sin el software de Informacién es favorable con el aplicativo de

informacion.

Hipdtesis alterna (Hal): El sistema de informacion incrementa el cociente de seleccion en la

seleccion del recurso humano en el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.

Hal: lal<Ipl
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Definicion: El porcentaje con el software de Informacion es favorable sin el aplicativo de

Informacion.

Para verificar la probabilidad se ejecutd un analisis T- Student, todo esto debido al indicador
cociente de seleccion (Pre y Post Test), generd una distribucion normal cuyo valor de Sig. fue

mayor a 0.05, por ende, se distribuyen normalmente.

Tabla 14. Prueba de T- Student para el cociente de seleccion para la seleccion de personal

antes y después de ejecutar el Sistema de Informacion.

Prueba T
Estadisticas de grupo
Desv. Desv. Errol
Tipo de evaluacion N Media Desviacion promedio
Cociente  pretest 28 5896 14821 02820
postest 28 7432 08538 01613
F Sig t ol Sig. (bilateral)
Cociente  Se asumen varianzas 11,492 001 -4727 54 000
iguales
No S& asumen varianzas -4727 42 9649 000
iguales

El valor de T es de -4.727, por ello se niega la probabilidad nula, aplicando una probabilidad
alternativo con un 95% de confiabilidad. Asimismo, el Sig. bilaterial es menor a 0.05 lo cual se
niega la probabilidad nula y se acepta la alternativa. Por ello, con el aplicativo de informacién
aumenta el cociente de eleccion en el departamento de hilanderia en la organizacion Nuevo Mundo
S.A.

56



Hipotesis de investigacion 02:

Para el indicador Nivel de eficacia

1. Hipdtesis de investigacion 2 (HE2)
El sistema de informacion incrementa el nivel de eficacia en las evaluaciones psicologicas en

el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A.

2. Representacion de variables 2
la2: Nivel de eficacia en las evaluaciones psicologicas sin el sistema de informacion para la
seleccién de personal.
Ip2: Nivel de eficacia en las evaluaciones psicoldgicas con el sistema de informacion para la
seleccion de personal.

3. Hipotesis estadistica 2

Hipotesis nula (Ho2): El sistema de informacion no incrementa el nivel de eficacia en las
evaluaciones psicologicas para la seleccion de personal en el area de hilanderia en la empresa
Nuevo Mundo S.A.

(Ho2): 1a2>1p2

Definicion: El indicador sin el Sistema de Informacion es mejor que el indicador con el

Sistema de informacion.

Hipotesis alterna (Ha2): El sistema de informacion incrementa el nivel de eficacia en las
evaluaciones psicologicas para la seleccion de personal en el area de hilanderia en la empresa
Nuevo Mundo S.A.

Ha2: l1a2<Ip2
Definicion: El indicador con el Sistema de Informacion es mejor que el indicador sin el Sistema

de Informacién.
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Para verificar la hipotesis se ejecuto la prueba U de Man Whitney, todo esto debido al indicador
nivel de eficacia en las pruebas psicoldgicas (Pre y Post Test), generd una distribucién no normal

cuyo valor de Sig. fue menor a 0.05, por ende, no se distribuyen normalmente.

Tabla 15: Prueba U de Man Whitney para el indicador eficacia antes y después de la

implementacion del software.

Pruebas no parametricas

Resumen de prueba de hipotesis

Hipétesis nula Prueba Sig. Decision
. Prueba U de
La distribucion de Eficacia es la Rechazar la
1 misma entre las categorias de Tipo Mann-Whitney 000 hipdtesis

para muestras

independientes nula,

de evaluacion

Se muestran significaciones asintéticas. El nivel de significaciéon es de 05

Fuente: Elaboracion propia

Como nos ensefia la Tabla 15. El Sig concluye que es inferior a 0.05 por ello, se anula la
hipotesis nula y se afirma la alternativa.Lo cual, el software de informacion incrementa la eficacia
en las herramientas psicoldgicas para la eleccion del recurso humano en el departamento de

hilanderia.
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V. DISCUSION

En todos los indicadores recopilados en la exploracion se hace hincapié a los nimeros de
cociente y eficacia en la eleccidn de recursos humano en el departamento de hilanderia.

Se tiene como comprobacion en la variable de cociente de eleccidn en cuestion al pre se obtuvo
un numero de 58.96 por ciento y con el software informatico se aument6 a 74.32 por ciento,
lo cual se afirma que con el software se da una ampliacion de 15.36 por ciento. Asimismo,
Avila (2015), en su proyecto de exploracion “Reclutar, eleccion, contratar e inducir de recurso
humano dentro del ministerio de vivienda” se percibe un asemejo a la variable explorada
donde se obtuvo que el cociente de eleccion se estimo de forma efectiva con 71.15 por ciento.
Segn Mondy (2010), dice que en una organizacion se elige a los mejores profesionales con
el perfil adecuado por ende se lograra la buena elecciéon dentro del proceso para cubrir la
vacante, mientras que ante la decision en negativo suele perjudicar el proceso y demora en la

eleccion correcta, causando altos ingresos para elegir a un personal en cubrir la vacante.

Asimismo, se tuvo como resultado que el porcentaje de eficacia en las diversas herramientas
en la seleccion del recurso humano en el area de hilanderia en el pre — test se obtuvo un nimero
de 64.50% Yy desarrollando el aplicativo de informacion web aumento6 a 79.14%, por ello, se
da validez que con el aplicativo web se obtiene un aumento de 14.64% en el nivel de eficacia
para la seleccion de personal en el area de hilanderia. Asimismo, Yesenia Manco (2017) en su
investigacion “Software digital con los pasos para una eleccion de personal en la organizacion
OysS Sociedad Anonima Cerrada” se finaliza que con el nivel de eficacia tuvo un valor inicial
de 65.83% y al aplicar el sistema informético se tuvo un valor de 83.50%, por ello se asemeja
a nuestro estudio con el objetivo de llegar a un 100%. De acuerdo con Chiavenato (2017,
p.134) la eficacia consiste en tener las respuestas Optimas para lograr los objetivos planteados
Ilamando al recurso humano con la capacidad efectuar buenas précticas para que la

organizacion siga en crecimiento.
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V. CONCLUSIONES

De todas las soluciones presentadas en la actual exploracion:

Se deduce que la ejecucion de un software de informacion para la seleccion de personal en el area
de hilanderia, el cociente de seleccion alcanzaba un valor de 58.96% en el (pre-test) sin el sistema
y tuvo un aumento considerable a un valor de 74.32% en el (post-test) al implementar el software

de resultado web y ejecutarlo en el curso descrito.

Se concluye que la ejecucion de un aplicativo web en elegir al personal en el departamento de
hilanderia, el nivel de eficacia alcanzaba un valor de 64.50% en el (pre-test) sin el sistema y tuvo
un aumento considerable a un valor de 79.14% en el (post-test) al implementar el software de

resultado web y ejecutarlo en el curso descrito.

Por altimo, se concluye al traer todos los resultados positivos en las cuales los dos indicadores
estan involucrados se define que con la ejecucién de un software de informacion acrecentd la
seleccidn de personal dentro del departamento de hilanderia en la organizacion Nuevo Mundo S.A.
Por ello le permitira a la organizacion tener el perfil adecuado para cubrir el puesto en el area en

mencion.
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VI. RECOMENDACIONES

Se establece que el sistema de informacidon web debe estar sujeto a mejoras, implementacion o
ejecucion de nuevos maédulos, tal es asi como un moédulo paramétrico que permita realizar nuevas
fases para la seleccion de personal, es decir implementar mejorias a las que actualmente estan
definidas, de igual manera un médulo que permita publicar directamente las vacante de los puestos
del area de hilanderia en los diferentes sitios web especializados tales como : Bumeran, Laborum,

CompuTrabajo, Aptitus etc. Todo esto genera:

e Mayor ingreso de informacion que se requiera del candidato

e Ampliar la busqueda de nuevos filtros para la ejecucion de los reportes
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VIII. ANEXOS

ANEXO 1: ENTREVISTA CON EL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

N° de entrevista 01

Nombre del entrevistado Sra. Laura Caravedo

Cargo Gerente de Recursos Humanos
Fecha 19/04/19

1. ¢Cuél es el nombre comercial de la empresa?
CIA INDUSTRIAL NUEVO MUNDO.

2. ¢ddnde se encuentra ubicada la empresa?
JR. JOSE CELENDON 750 LIMA CERCADO.

3. ¢aque giro pertenece la empresa? ¢cuanto tiempo tiene de fundacion?
SECTOR INDUSTRIAL TEXTIL — 68 ANOS.

4. ;qué confecciona la empresa industrial?
TEXTIL, SE DEDICA A CONFECCIONAR TELA DENIM, DRILL, TELA
INDUSTRIAL.

5. ¢debido al nivel de la organizacion, el tiempo en el mercado y la gran cantidad de datos
gue manejan, cuentan con un aplicativo que determine cada proceso de negocio para tomar
decisiones?

SI, A TRAVES DE UN ERP (OFISIS), EN EL QUE SE MANEJA TODA LA
INFORMACION DEL AREA DE FINANZAS, LOGISTICA, RRHH, PRODUCCION.

6. ¢Cudl es el proceso principal de la empresa?
COMO RECURSOS HUMANOS EL PRINCIPAL PROCESO ES EL DE BIENESTAR
DE PERSONAL Y RECLUTAMIENTO Y SELECCION.
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7. ¢Considera que existe problemética en ese proceso o alguno ligado directamente?

LA PROBLEMATICA PRINCIPAL ES LA ALTA ROTACION DE PERSONAL Y LO
DIFICIL QUE ES CONSEGUIR GENTE EN EL MERCADO QUE QUIERA
TRABAJAR EN EL PROCESO TEXTIL, UN PROCESO COMPLEJO Y PESADO.

8. ¢Que actividades se ven en ese proceso?
CADA DETALLE EN LA ELECCION

RADICA EN SELECCIONAR EL PERFIL DEL RECURSO HUMANO LO CUAL
AJUSTEN A NUESTRA CULTURA Y LAS NECESIDADES DEL AREA.

9. ¢Qué personas Yy areas intervienen en ese proceso?

LA COORDINADORA DE DESARROLLO HUMANO, QUIEN INTERACTUA CON
TODAS LAS AREAS DE LA ORGANIZACION

10. ¢ Autoriza la coordinacién con el personal de &rea en cuestion? De solicitar documentacion
¢ Se autoriza la emision de los documentos?

SI SE AUTORIZA, PREVIA APROBACION DE LAS GERENCIAS.

[ SEREMTE DE ARRH-
C1A. D ARBAL RHHEVD MUMNDL 5 2
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas Objetivos Hipdtesis Vanable Dimensiones Indicadores Métndos
Principal General General Independiente Tipo de
[Como influye wn sistemade | OG: Determinar de qué | HG: El sistema  de Investigacidn:
informacion web en la | manera influye el zistema | mformacion web mejora Aplicada
seleccidn de personal en el | de mformacion webpara la | sigmificativamente en la| SISTEMA DE
frea de hilanderia de la | seleccion de personal enel | seleccidn de personal en | INFORMACION Dizesio de
empresa  Nuevo Mundo | drea de hulanderia en la | el drea de lilanderia enla WEB fnvestizacidn
5A7 empresa Nueve Mundo 5. | empresa Nuevo Mundo Frperimantal-
4 5 A Pre- experimantal
Secundario Ezpacificos Ezpecificos Dependiente
jCual sera el efecto del | OF: Determinar el efecto | El slztema da .
sistema de informavién web | de .  sistema  de | informacién web mejora ©5.= Ninero ¢ candostos aomion_ | | Eablacion
en el cociente para la | mformacion web en el | el coclente para la NIVEL DE ) 28 postulantas
seleccidn de perscnal en el | coclente de la seleceion de | seleccidn de personal en COCIENTE Faarn 2019
irea de hilanderia de la | personal en el drea de| el dreadehilanderiaenla DE )
empresa  Nuevo Mimdo | hilanderia de la empresa | empresa Nueve Mimdo SELECCION | Donde
347 Nuevo Mimdo 8. A S.A (5= Cocients de sslaccicn Mueztra
_ NC.A=Himera de candidatos admitidos 23 postulantas
SELECCION DE NCE=Mimero de candidatos examinados
(Como el efecto del sistema | OF: Determinar como el | El efecto del sistema de| PERSONAL hﬁmf}‘mdﬂ
de iﬂfﬂﬂ:ﬂgti&rﬂ wah impacf;a gfec:tn -:_ieI sisterna  de mfmmgdén weh mn_z]'ﬂra Es N* Eval psicoidgicas akanzadas - Tﬁhmﬂnd&
en el nivel de eficacia | informacion web | en el nivel de eficacia de " N Eval picoifcas esperadss F,:_h: faresi
durante la seleccién de | incrementa en el mivel de | la seleccion de personal 2 Teglstro
personal en el area de | eficacia de la seleccion de | en el area de hilanderia NIVEL DE Mitodo de
hilanderia de la empresa | personal en el drea de | en la empresa Nuevo EFICACIA | fnvestizacidn
Nuevo Mimdo 8. A7 hilanderia en la empresa | Mundo SA Dande:
Nuevo Mimdo 5. A NE- vl de eficacia Hipotético-
NEA=Ninzero da evaluarionss alcanzsdss Deductivo
WEE=Mimiera de evahuaciones esperadas

Fuente

: Elaboracion propia
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ANEXO 3 - Ficha Técnica — Instrumento de recoleccién de datos

Antor

Wictor Adolfo Gonzales Ataucusi

MNombre del mstruomento

Ficha de regisiro

Lugar

Jr. José Celendon 750

Fecha de aplicacion

01 Enero 2019

Determinar como influye wun  sistema de

Objetive mformacidn web en la seleccion de persomal en el
grea de hilanderia en la empresa Nueve Mumdo
S A

Tiempo de duracion 4 meses

Determinar la técnica del instnmmento de medicicn

Sistemia de imformacion web

Wariable Técnica Instnmmento
Wariable dependiente

Seleccion de perzonal Fichaje Ficha de registra
Wariable independiente

Fuente: Elaboracion propla
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ANEXO 4: FICHAS DE REGISTRO COCIENTE DE SELECCION PRE - SONDEO

Indicador: Cociente de Seleccion
Investigador: Gonzales Ataucusi Victor
Empresa de estudio: Nuevo Mundo S.A.
Ubicaciéon: Jirén Celendon N* 750 Lima
cs. 'Nﬂmd‘ﬂndldm:(::n-ooc — %3100
C.S: Cociente de Seleccidn
ENERO 2019
PROCESO DE | FECHA DEL CANDIDATOS | CANDIDATOS CSsS

N° SELECCION PROCESO FASE ADMITIDOS EXAMINADOS %)

1 1 1/D122019 | Entrevista preliminar 2 3 _B7% |
2 1 1/01722019 | Entrevista preliminar 4 S5 80%
3 1 30172019 | Entrevista preliminar 13 8 75%
4 1 3/01201% | Entrevista preliminar 3 a 75%
5 1 4012019 | Evaluaciones Psicologicas 2 a 50%
6 1 7/012019 | Evaluaciones Psicologicas 1 2 S0%
7 1 2012019 | Evaluaciones Psicolégicas 3 5 80%
2 1 1000172019 | Evaluaciones Psicolégicas 5 8 50%
9 1 1131172019 | Entrevista final 2 4 S50%
10 1 11/01,2019 | Entrevista final 3 3] 50%
11 | 11X01,2019 | Entrevista final ) & 3 33%
12 1 11012019 | Entrevista final 3 6 66%%
13 u 14401/2019 | Entrevista preliminar 5 6 83%
14 n 1440172019 | Entrevista preliminar 2 6 33%
15 n 150172089 | Entrevista preliminar 3 4 75%
16 1 15:01/22019 | Entrevista preliminar 2 3 66%
17 1 16012019 | Evaluaciones Psicoldgicas 1 3 33%
18 1 16012012 | Evaluaciones Psicoldgicas 4 7 57%
19 1 18:01/2019 | Evaluaciones Psicoldgicas 3 5 60%
20 i | 18/01/2019 | Evaluaciones Psicoldgicas 3 6 50%
21 13 21012019 | Entrevista final 2 S 40%
22 mn 22°01/2019 | Entrevista final & 8 75%
23 m 23012019 | Entrevista final S 9 55%
24 11 2401/2019 | Entrevista final 4 7 57%
25 11 25/01/2019 | Entrevista final 3 13 50%
26 11 28012019 | contratacién 4 8 50%
27 111 29/01/2019 | contratacion 2 3 66%
28 11 300172019 | contratacion aq 6 66%
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ANEXO 5: FICHA DE REGISTRO PARA EL NIVEL DE EFICACIA PRE - TEST

Indicador: Eficacia em |la seleccidn
Investigador: Gonzales Ataucusi Victor
Empresa de
estudio: Nuevo Mundo S.A.
Ubicacion: Jirédn Celendon N* 750 Lima
I NES _l.l_' Eval p=coiogeoas acavacas %o
N* Eval pacoigicas esperadas
N.E: Nivel de eficacia
Enero
PROCESO DE | FECHA DEL N? Evaluaciomes | N? Evaluaciones | {(*0) de
N*= SELECCION PROCESO FASE Alcanzadas Esperadas cficacia
1 1 17012019 Evaluaciones Psicoldgicas 3 | a4 75%
2 1 1/01/2019 Evaluaciones Psicolégicas 2 4 50%
3 1 2/01/,2019 Evaluaciones Psicologicas 3 S 60%
4 1 3/01/2019 | Evaluaciones Psicologicas 3 4 75%
5 1 4/01/2019 Evaluaciones Psicoldgicas 2 4 50%
6 1 40172019 Evaluaciones Psicologicas 3 S 60%
7 1 4012019 | Evaluaciones Psicoldgicas 2 | 4 50%
8 1 7/01/2019 Evaluaciones Psicoldgicas 2 ! a 50%
] 1 7012019 Evaluaciones Psicolégicas 2 4 50%
10 1 £/01/2019 | Evaluaciones Psicoldgicas 3 S 60%
11 1 9/012019 Evaluaciones Psicoldgicas 3 4 75%
12 1 1012019 | Evaluaciones Psicologicas 2 4 50%
13 1 10/01/2019 | Evaluaciones Psicolégicas 3 4 75%
14 I 110122019 | Evaluaciones Psicologicas 2 3 67%
15 I 14/01/2019 | Evaluaciones Psicolégicas 3 4 75%
16 11 150172019 | Evaluaciones Psicoldgicas 3 5 60%
17 1l 187012019 | Evaluaciones Psicologicas 3 S 60%
18 1l 21012019 Evaluaciones Psicoldgicas 2 4 50%
19 1 2101/2019 | Evaluaciones Psicoldgicas 3 4 75%
20 11 23,01/2019 Evaluaciones Psicoldgicas 3 5 60%
21 u 25/01/2019 | Evaluaciones Psicologicas 2 4 50%
22 11 250172019 Evaluaciones Psicolégicas 3 4 75%
23 1 2801/2019 | Evaluaciones Psicologicas 2 4 50%
24 1 28012019 | Evaluaciones Psicolégicas 3 4 75%
25 11 29/01/2019 | Evaluaciones Psicoldgicas 3 4 75%
26 11 29012019 | Evaluaciones Psicoldgicas 2 3 67%
27 1 30/01/2019 | Evaluacianes Psicolégicas 2 4 50%
28 1 30/01/2019 | Evaluaciones Psicologicas 2 3 67%
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ANEXO 6: FICHA DE REGISTRO PARA COCIENTE DE SELECCION POST - TEST

Indicador: Cociente de Seleccion
Investigador: Gonzales Ataucusi Victor
Empresa de estudio: MNuewvo Mundo 5.4
Ubicacion: Jirgn Celendon N* 750 Linmna
o8 *Mgnzage s same o
POST- DATOS C.5: Cociente de Seleccion
Mumnic 2012
FEOCESQO DE | FECHA DEL CANDIDATOR | CANDIDATOS CB

N& | SFIECCTON PEOCERC FASE ADMTTITOS ERARINATHOS (%5}
1 I 3062018 | Entrevista preliminar 3 4 75%
2 I 3062018 | Entrevista preliminar 5 3] 83%
3 I 4062019 | Entrevista preliminar 7 9 TR
E.} I 4062015 | Entrevista preliminar 4 5 B0%
5 I 5062018 | Evaluaciones Psicologicas 4 5 67%
[ I 6062019 | Evaluaciones Psicologicas 2 3 67%
7 I TO62018 | Evaluaciones Psicoldgicas 5 5] B3%%
] I 10:v0&/2019 | Evaluaciones Psicologicas [ 9 67%
g I 117062019 | Entrewvista final 4 5 B0%
10 I 1172018 | Entrevista final 5 7 F1%
11 I 117052019 | Entrevista final 3 4 75%
12 I 11062019 | Entrevista final 5 7 1%
13 o 127072018 | Entrevista preliminar 7 Fi 100%
14 o 127062019 | Entrevista preliminar 5 & B3%
15 o 13062018 | Entrevista preliminar 4 5 B0%
16 o 13042019 | Entrevista preliminar 5 4 75%
17 o 14062019 | Evaluaciones Psicologicas 4 5 802
18 o 14052019 | Evaluaciones Psicologicas 5 i} 63%
19 o 177062012 | Evaluaciones Psicologicas .| [ 67%
20 o 1770472012 | Evaluaciones Psicologicas 5 7 71%%
21 m 15/0/201% | Entrevista final [+ 7 B5¥
22 m 2170a201% | Entrevista final Fi 9 TB%
253 m 247652019 | Entrevista final & 10 60%
24 m 24762019 | Entrevista final 5 B 63%
25 m 2502019 | Entrevista final 5 7 T1%
26 m 26/06:2012 | contratacidn 4 & 66%
27 I 277062012 | contratacian 3 4 75%
28 m 28/06/°201% | contratacicn 5 7 T1%
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ANEXO 7: FICHA DE REGISTRO PARA EL NIVEL DE EFICACIA POST - TEST

Indicador: Eficacia en la seleccion

Inwestizador:

Gonzalas Ataucwusi Yictor

Empresa de
estudio: MNuewos Mundo 5.4
Wbicacian: Jiram Celendon N* 750 Lima
| . B Eval ErRe0ni0as Cas AICAnSasns 100
H® Bval paicolddgcas espeisdas
POST- DATOS M.E: Nivel de eficacia
Junio 2019
PROCESO CE | FECHA DEL N Exzhusciones | N Evaluscionss | (34) de

B SELECCTON PROCESD FALE Alcmmdas Eaperadasx =ficacia
1 I 306019 Evaluaciones Psicologicas B 7 25%
s I 301D Evaluaciones Psicologicas 7 9 FI%
E I 440610149 Evaluaciones Psicoldgicas G o F5%
4 I 5063019 Evaluaciones Psicoldgicas a 10 0%
g I S0a07H12 Evaluaciones Psicologicas 9 10 S0%
G I A6 0149 Evaluaciones Psicoldgicas G o F5%
7 I H06 1D Evaluaciones Psicoldgicas G ] Fa%
F I TG0 Evaluaciones Psicoldgicas 6 2 F5%
9 I el Lo Evaluacicnes Psicoldgicas 4 5 30%
10 I 12018 | Evaluaciones Psicoldgicas B 2 F5%
11 I 11/5°2018 | Evaluaciones Psicoldgicas & 7 25%
12 I L1 0G2018 | Evaluaciones Psicoldgicas 4 5 0%
12 I 162018 | Evaluaciones Psicoldgicas B 7 25%
14 I 13/ 2018 | Evaluaciones Psicoldgicas 4 5 0%
15 I 14062018 | Evaluaciones Psicolagicas & 7 25%
15 I 17672018 | Evaluaciones Psicoldgicas & a 75%
17 I 13052018 | Evaluaciones Psicoldgicas & 2 Fa%
1 i IDE201R | Evaluadiones Psicoldgicas 5 7 F0%
19 I 22018 | Evaluaciones Psicoldgicas o 10 0%
0 I 212018 | Evaluaciones Psicoldgicas 6 2 F5%
71 I MES201E | Evaluacicnes Psicoldgicas B 2 F5%
2 I 242018 | Evaluaciones Psicologicas B 7 B5%
3 I 250872018 | Evaluaciones Psicologicas & a F5%
74 I 2602018 | Evaluaciones Psicoldgicas 4 5 0%
75 I 2N 20e | Evaluaciones Psicologicas & 7 B5%
5 I 23062018 | Evaluaciones Psicologicas & 2 F5%
Z7 I 28002018 | Evaluaciones Psicoldgicas 4 & 57%
o8 i 28062018 | Evaluadiones Psicoldgicas & 2 F5%

T e iy
. i, s A
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ANEXO 8: COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Yo Gonzales Ataucusi Victor Adolfo, estudiante de Ingenieria de Sistemas de la
Universidad César Vallejo, identificado con DNI 70131558, con la tesis titulada
“SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN
EL AREA DE HILANDERIA EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A”.

Me comprometo a que los datos brindados por la empresa Nuevo Mundo S.A han sido
utilizados unicamente con fines académicos, se ha respetado la ética y el acuerdo de
confidencialidad establecido por la empresa, la cual detalla la proteccion de los datos
personales de sus empleados.

En caso de no cumplir con este compromiso de confidencialidad, asumiré las sanciones
disciplinarias designadas por la empresa y me pondré a disposicion de las autoridades.

Se expide la presente solicitud del interesado para los fines que se estime
conveniente.

Lima 15 Junio del 2019

Victor Gonzkles Ataucusi
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ANEXO 9: Acta de implementacion

ACTA DE IMPLEMENTACION DEL “SISTEMA DE INFORMACION WEB
PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN AREA DE HILANDERIA ENLA
EMPRESA NUEVO MUNDO S.A”

En representacion de Nueve Mundo 5. A con numero de ruc 20385353406, por medio
del documento se constata que:

El Sr. GONZALES ATAUCUSI VICTOR ADOLFO, identificado con el DNI
70132558 ha implementado el Sistema de informacion para la seleccion de personal en
el area de hilanderia. Cumpliendo con las expectativas v requerimientos solicitados por
la empresa.

Se expide la presente solicitud del interesado para los fines que se estime
conveniente.
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ANEXO 10: JUICIO DE EXPERTOS

JUICIO DE EXPERTOS PARA DETERMINAR LA APLICACION DE LA METODOLOGIA
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: .2 ALY [BA L 260L o DL e
Titulo y/o Grado: M6 . TNe pe joTErAl
5 o Ae———) Doctor ..........( ) Magister.......... Licenciado.....( ) Otros..()
ESPECHTqU.ssevsvssssovinios
Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este
Fecha: /(-/05//”/7
TITULO DE TESIS
SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.
Mediante la table de evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de calificar las metodologias involucradas, mediante
una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla
- - METODOLOGIA
ITEMS PREGUNTAS RUP | OBS | ICONIX | OBSERVACIONES
1 Modelo visualmente el software 32 i z
2 Se trabajar por fases de negocio 2 2 3
3 Representa y describe adecuadamente un flujo ) 5
de trabajo 2 2
4 Permite realizar un adecuado anélisis de
s g1 2 =
requerimientos
5 Permite controlar los cambios realizados al
software 3 2 3
6 Posee documentacion adecuada para describir 2
el software ' Z 2
7 Permite verificar la calidad del software 2 2 Z
8 Implementa arquitecturas basadas en iy -
o componentes 2 2
TOTAL 24 16 19

Evaluar con la siguiente calificacion:

1: Malo 2: Regular 3: Bueno

/4

Fifma del Experto
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JUICIO DE EXPERTOS PARA DETERMINAR LA APLICACION DEL GESTOR DE LA BASE DE
DATOS

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ... /30N . BALoced, PEACL ..

Titulo y/o Grado:

.............. () Doctor .. ) Magister........(% | Licenciado.....( ) Otros..( )
|

Especifique.. i

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Jofosloey

Fecha:
TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Mediante |a table de evaluacion de expertos, usted tiene |a facultad de calificar los gestores de base de
datos, mediante una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

ITEMS PREGUNTAS GESTOR DE BASE DE DATOS
MySQL | Microsoft SQL | Postgre | OBSERVACIONES
Server sSQL
1 Orientado a |
modelos de base 3 L | 2
de datos
2 Consumo de
recursos K 3 Z
3 Rapidez respuesta 3 s 2
a consultas
4 Seguridad D > >
5 Funciona en una g
amplia lista de 2 3
sistemas
operativos
TOTAL |~ 13 14 11

Evaluar con la siguiente calificacion:

1: Malo 2: Regular 3: Bueno

Firma del Experto
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JUICIO DE EXPERTOS PARA DETERMINAR LA APLICACION DEL LENGUAJE DE

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO:

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
Bamo  BmpeoR Perey

Titulo y/o Grado:

PROGRAMACION

Magister

Licenciado

| Otros..()

| Especifique......ccconiuns

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: ,é/o)’/lw?

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Mediante |a table de evaluacion de expertos, usted tiene |z facultad de calificar los lenguajes de
programacion, mediante una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la table.

Evaluar con la siguiente calificacion:

1: Malo 2: Regular 3: Bueno

Firtha del Experto

ITEMS | PREGUNTAS LENGUAJES DE PROGRAMACION
| JAVA C++ PHP OBSERVACIONES
1 | Centrado en el
| desarrollo de 3 2 3
aplicaciones web w
2 Répidez en |la ‘
ejecucion /s z 3 |
3 Soporte para |
conectarse a varias ’5 2 3
bases de datos
4 Es multiplataforma 3 Z 3
5 Orientado a objetos 2 L >
TotaL | 14 11 15
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JUICIO DE EXPERTOS PARA DETERMINAR LA APLICACION DE LA METODOLOGIA

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

avv/eﬂ
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ’fm/@

Titulo y/o Grado:

Doctor .....

Phe Digusisaasass( ) () Magister......,..w Licenciado.....( ) Otros..( )

Especifique.............

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Mediante la table de evaluaci6n de expertos, usted tiene la facultad de calificar las metodologias involucradas, mediante
una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

- METODOLOGIA ]
ITEMS PREGUNTAS RUP | OBS | ICONIX | OBSERVACIONES
1 Modelo visualmente el software 2 ( )
2 Se trabajar por fases de negocio =2 2 T4
3 Representa y describe adecuadamente un flujo
de trabajo 2 2 (
4 Permite realizar un adecuado analisis de 3
requerimientos / 2—
5 Permite controlar los cambios realizados al
software 3 Z [
6 Posee documentacion adecuada para describir
el software 3 ( o
7 Permite verificar la calidad del software 2 2. /
8 Implementa arquitecturas basadas en
o componentes ‘2 3 /
TOTAL 22 15 11

Evaluar con la siguiente calificacion:

1: Malo 2: Regular 3: Bueno

Firm ‘W perto



JUICIO DE EXPERTOS PARA DETERMINAR LA APLICACION DEL GESTOR DE LA BASE DE

DATOS

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: :S M"f@//é‘/’wm

Titulo y/o Grado:

[l Phy Bisssssasad )

| Doctor .......... ()

Magister......... > Licenciado.....( ) Otros..( )

Especifique.......cccoeeeuene.

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: ....

Je-or- [

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Mediante |a table de evaluacion de expertos, usted tiene Ia facultad de calificar los gestores de base de
datos, mediante una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

[ ITEMS PREGUNTAS GESTOR DE BASE DE DATOS
MySQL | Microsoft SQL | Postgre | OBSERVACIONES
Server sSQL
‘ 1 Orientado a P |
| </
; modelos de base | 2, \ [
1 de datos | |
| 2 Consumo de | 3 ] bl !
recursos ' ==
3 Rapidez respuesta i < — !
a consultas | = =
| -
4 Seguridad | / ‘_2) 7
|
5 Funciona en una |
amplia lista de 5 Q\
sistemas
operativos
|
I totaL 14 10 6

Evaluar con la siguiente calificacion:

1: Malo 2: Regular 3: Bueno

Firmﬁ*e}fﬁpeno
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JUICIO DE EXPERTOS PARA DETERMINAR LA APLICACION DEL LENGUAJE DE
PROGRAMACION

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
» .
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ...dk:::}s.:..é.t.&&.;.__ﬂ

Trule y/c Grado:

wd ) | Doctor () Magnter Ucenciago...| ) Otros. | )

Universidad que labora: Universidad Cesar Valiejo Lima Este

Fecha: [() -0 (9

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECOON DE PERSONAL EN £L AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A

Mediante la table de evaluacon de expertos, usted Dene La facultad de calificar los lenguajes de
DIORrAMACION, Mediante Una Jere 06 Dreguntas con DUNtuaciones especfcacas 3 final ce la tabie.

T ITEMS PREGUNTAS LENGUAJES DE PROGRAMACION
N JAVA  Ces  PHP  OBSERVACIONES
1 Centraco en el |
! desarrolio de / | E 3
2 IM!EE! mu
en
R e
| conectarse a vanas 2 | | S
_Dases de datos
4 Esmuspaatorma 2 | ! 3
5 Onentado a obetos o4 e g |
tora 8 8 14 |
Evaluar con s siguiente calficacion:

1 Maio 2 Reguiar 3: Bueno Jﬁr,
-mﬁ%ﬂo
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: 'mfanTeamﬂ/égwﬂéquu;/%ze'

Titulo y/o Grado:

=)

Doctor .......... ( )

Magister.........(Xs

Licenciado.... ( )

Otros...( )

Especifique....

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: 05\'/2'/7

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Tabla de Evaluacion de Expertos para el indicador:

Eficacia de Seleccion

Mediante la table de evaluacién de expertos, usted tiene la facultad de calificar las metodologias involucradas, mediante
una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

ITEMS CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
0%-19% | 20%-39% | 40%-60% | 61% -80% 81% -
100%
1 Esta formulado con lenguaje 5
apropiado (?g/z ‘
2 Esta expresado en conducta . [
observable Fo) ]
3 Es adecuado al avance de la ‘,
ciencia y tecnologia —9’9/' i
4 Existe una organizacion \
légica gy/
5 Comprende los aspectos de b |
claridad y calidad }S‘/
6 Adecuado para valorar
aspectos del sistema ?(O /
metodoldgico y cientifico ) |
7 Entre los indices, indicadores ?O / ‘
8 Responde al propésito del [
trabajo con los objetivos a }gy
lograr i
9 Esta basado en los aspectos ‘g ‘S\—_/
tedricos y cientificos A
10 El instrumento es adecuado

al tipo de investigacion

Sugerencias:

a2,

Firn(a del Experto




TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: 7)4&»7934/‘/@"%,9%7%%6

Titulo y/o Grado:

PR:D s

() Doctor ....u..... )

Magister.........()Q

Licenciado.... ( )

Otros...( )
Especifique.........coeeenens

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: 29.=1.27/ f

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Tabla de Evaluacidn de Expertos para el indicador:

Cociente de Seleccion

Mediante la table de evaluacién de expertos, usted tiene la facultad de calificar las metodologias involucradas, mediante
una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

ITEMS CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
0% -19% | 20%-39% | 40%-60% | 61% -80% 81% -
100% |
1 Esta formulado con lenguaje
apropiado :; -3 >4
2 Esta expresado en conducta y
observable ?y /
3 Es adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia —?' ?/
4 Existe una organizacion . S
|égica ? o /
5 Comprende los aspectos de ’ ==
claridad y calidad % S /
6 Adecuado para valorar
aspectos del sistema gﬁ /
metodoldgico y cientifico 2
7 Entre los indices, indicadores %y
8 Responde al propésito del
trabajo con los objetivos a "}, )
lograr S- /
9 Esta basado en los aspectos 5
tedricos y cientificos ?/(9 /
10 El instrumento es adecuado

al tipo de investigacion

s/

Sugerencias:

Jr o
W ¢dsnH

Firma d!l Expe% =
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ErAve. BALDCOR | PELCS .
Titulo y/o Grado: Ipy de Siutftmon
PR Diisisicsnii(, ) Doctor ... { ) Magister........( Licenciado.... { ) Otros...( )
Especifique.......ccoousiieees

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: 06//7/?'”7

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDER/A
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Tabla de Evaluacion de Expertos para el indicador:

Cociente de Seleccién

Mediante |a table de evaluacién de expertos, usted tiene |a facultad de calificar las metodologias involucradas, mediante
una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

ITEMS CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
0%-19% | 20%-39% | 40% -60% | 61% - 80% 81% -
100%
1 Esta formulado con lenguaje
apropiado Lo
2 Esta expresado en conducta
observable go
3 Es adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia 8o
4 E3(|§te una organizacion 9 1
légica
5 Comprende los aspectos de
claridad y calidad go
6 Adecuado para valorar
aspectos del sistema Qo
metodoldgico y cientifico
7 Entre los indices, indicadores 8 2
8 Responde al propésito del
trabajo con los objetivos a
lograr 8 a
9 Esta basado en los aspectos
tedricos y cientificos 8 0
10 El instrumento es adecuado
al tipo de investigacién o

Sugerencias:

j(.,'/ .

Firmad ej/Experto
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: [?7” A | [LAroed Perzor
Tituloy/o Grado: 7 /g. Cé S femeon
3¢ ] b O—— () Doctor .......... ( ) Magister.........[>d Licenciado.... ( ) Otros...( )
Especifique......ccccoonennuns

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: ... 064421298

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA

EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Tabla de Evaluacion de Expertos para el indicador:

Eficacia de Seleccion

Mediante |a table de evaluacién de expertos, usted tiene la facultad de calificar las metodologias involucradas, mediante
una serie de preguntas con puntuaciones especificadas al final de la tabla

ITEMS CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
0%-19% | 20%-39% | 40%-60% | 61% -80% 81% -
100%
1 Esta formulado con lenguaje
apropiado 80
2 Esta expresado en conducta |
observable 80 i
3 Es adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia 6 0
4 Existe una organizacion
légica @ 5
5 Comprende los aspectos de
claridad y calidad 60
6 Adecuado para valorar
aspectos del sistema 9 0
metodoldgico y cientifico |
7 Entre los indices, indicadores Q ) “
8 Responde al propdsito del '\
trabajo con los objetivos a 8 F5) |
lograr k <‘
9 Esta basado en los aspectos 8 0 ‘
tedricos y cientificos |
10 El instrumento es adecuado

al tipo de investigacion

8o

Sugerencias:

Yl

Firma dlgl Experto
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EXPERTO: ::E"-*"-!‘f-su g’b”ﬂ_‘*‘ w

Titulo y/o Grado:

Ores.| )
Especifigue............

PR D] ) [ Doctor ... |

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

Fecha: ...ﬂ#]llﬂi_..__.
TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVDO MUNDO S.A.

Tabla de Evaluacidn de Expertos para el indicador:
Eficacia de Seleccidn

Medaniti L table de evalusdabn de snperton, witid ta b faculted de calificar Lin metodologlas Svoblec sdei, medants
una werie de preguntas con puntusciones sspecficsdes o finsld de s tabla

ITEMS CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
0%-19% | 20%-39% | 40% - 60% | 61% - B0% 81% -
100%
1 Esta formulado con lenguaje
apropiado -}‘ﬂ 7’:
2 Esta expresado en conducta
observable ? S/
3 Es adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia %5 %
4 Existe una organizacion
Iogica F07s
5 Comprende los aspectos de .
churidad y calkdad 20+/o
[ Adecuado para valorar
aspectos del sistema SS./,
metodolégico y cientifico
7 Entre los indices, indicadores -; 57}‘
a8 Responde al propdsito del
trabajo con los cbjetivos a
/ 5%
] Esta basado en los aspectos
tedricos y cientificos '85 f-o
10 El instrumento es adecuado
al tipo de investigacion 35%
Sugerencias:

/|

FirmRe’l‘Egpertu
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ...

Trulo y/o Grado:

P Dol )

| Doctor

asinl’) Magister.....[9

I Lcenciado....| )

| Otros.{)

Especifique..............

Universidad que labora: Universidad Cesar Vallejo Lima Este

recha: .. QY[12]19 .

TITULO DE TESIS

SISTEMA DE INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE HILANDERIA
EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO SA.

Tabla de Evaluacién de Expertos para el indicador:

Aadl

s table de

Cociente de Seleccién
huackin de expertos, usted tiene la facultad de calificar las metodologies involucrades, medante

una serie de preguntas con puntusciones especificadas al final de ls table

ITEMS

CRITERIOS

Deficiente
0% -19%

Regular
20%-39%

Bueno
40% - 60%

Muy bueno
61% - 80%

Excelente
81%-
100%

Esta formulado con lenguaje
aproplado

A5

Esta expresado en conducta
observable

}S/-

Es adecuado al avance de la
clencia y tecnologia

g§s7-

Existe una organizacién

8S+-

logica
Comprende los aspectos de
claridad y calidad

7ot

Adecuado para valorar
aspectos del sistema
metodolégico y cientifico

Entre los indices, indicadores

Q07>

Responde al propdsito del
trabajo con los objetivos a
lograr

307

Esta basado en los aspectos
tedricos y clentificos

10

El instrumento es adecuado

al tipo de investigacion

3t

Sugerencias:

o

Fi e} Txperto
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ANEXO 11: ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

Recursos y presupuesto

a) Recursos Humanos

Especialista 1 1,300 4 5,200
Desarrollador 1 1,300 4 5,200
Administrador 1 1,300 4 5,200
base de datos

Sub Total: | 15,600

Fuente: Elaboracion propia

Millar de hojas bond S/ 11.00 3 S/ 33.00
Grafitos S/1.00 2 S/2.00
Reproducciones S/0.05 1000 S/50.00
Medios digitales S/0.10 4000 S/ 400.00
Anillado S/ 2.50 8 S/20.00
Archiveros S/0.80 25 S/20.00
Sub Total: S/525.00

b) Materiales de Oficina
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Servidor de BD Servidor HP 1 S/2,220.00
Proliant DL 360e
Dominio GoDaddy 1 afio S/ 75.00
Sub Total: S/ 2,295.00

Fuente: Elaboracién propia

Licencia MySql Libre 1 S/0

IBM Rational 1 S/0

Enterprise Architecture Libre

Wampserver6t4 Libre 1 S/0

PHP Libre 1 S/0
Sub Total: S/0

Fuente: Elaboracion propia

Recurso humano S/ 15,600.00 Nuevo Mundo

Precio de utensilios de oficina S/525.00 Unico

Precio de utilitarios de software y hardware S/ 2,295.00 Nuevo Mundo
Total| S/18,420.00

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 12: CRONOGRAMA DE EJECUCION

> a . a3 a -

a a s aa

A

a aas

Desarrollo proyecto de Investigacian
4 Fase de inicio
Organizar equipo de trabajo
Definir objetivo del sistema
Definir alcance del sistema
Definir roles y funciones
4 Fase de elahoracion
Requerimiento del sistema
Seleccion de informacion
Transformacion de informacion
Planificacidn del proyecto
Adopeicn dz la metodologia
4 Fasa de construccion
Desarrollo del sistema
4 Prughas
Verificar el funcionamiento del sistema
Encontrar fallas en el sistema
Verificar el funcionamiento del sistema
4 Fase de transicion

Despliegue

60 dias
15 dias
6 dias
3 dias
3 dias
3 dias
25 dias
5 dias
5 dias
10 dias
3 dias
2 dias
17 dias
12 dias
5 dias
2 dias
1dfa

2 dias
4 dias
4dias

mar 3/09/19
mar 3/09/19
mar 3/09/19
mar 10/09/19
vie 13/09/19
mié 18/09/19
séh 21/09/19
s8b 21/09/19
vie 27/09/19
mié 9/10/19
mar 29/10/19
mié 6/11/19
vie8/11/19
vie §/11/19
lun 25/11/19
lun 25/11/19
mié 27/11/19
iue 28/11/19
mar 26/11/19
mar 26/11/19

jue 21/11/19
séb 21/09/19
mar 10/09/10
iue 12/08/19
mar 17/09/19
vie 20/09/19
iue 24/10/18
jue 26/09/19
jue 3/10/19

mar 22/10/19
iue 31/10/19
jue 7/11/19

vie 29/11/19
vie 22/11/19
vie 29/11/18
mar 26/11/19
mié 27/11/19
vie 29/11/19
vie 29/11/19
vie 29/11/19
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ANEXO 13: DETALLE PERFIL AREA DE HILANDERIA
Proceso de hilanderia

Es un conjunto de operaciones por la cual se procesa la fibra textil, para ser transformado en
hilo.

Cualidades del hilo:
Un hilo debe tener solides, elasticidad, regularidad y un grosor definido.

El proceso consta en obtener desde la apertura de algoddén hasta cinta de cardas, luego de
cinta de manuar, mecha, y ultimamente el hilo, este proceso se realiza aplicando el estiraje en
todo su proceso y contando en cada zona con maquinarias adecuadas y personal calificado para

su operacion.

El personal en cada area o puesto de trabajo que definiremos son los siguientes en orden de

elaboracion del proceso

Operador de pinzadoras
Operador de cardas
Operador de manuar
Operador de mechera
Operador de continuas
Operador de coneras

Almacén de hilados

V V V V V V VYV V

Operador de control de calidad

A continuacion, se describe las lineas que intervienen en cada proceso, importancia,

funciones y control.
% PINZADORA

Se encarga de abrir el material de los fardos y enviarlos a la zona de apertura. En esta zona
el control de calidad es llevar controles periodicos. El contenido de la humedad, el control de

los desperdicios y el control de las fibras cortas lo dirige el operario de la pinzadora, su funcion
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de operador, es dejar el piso limpio sin pedazos de algoddn, desperdicios en su depdsito
correspondiente. El operario debe vigilar y controlar permanentemente.

s APERTURAY LIMPIEZA

e Las funciones del operador de la pinzadora tienen como finalidad realizar la limpieza
general de las 2 lineas (anillos-open-end) cuando se realice el mantenimiento (martes de
cada semana).

¢ Dejar limpia las maquinas asignadas en cada turno, piso limpio, sin alambres ni costales.

e Dejar las cintas de algodon picadas en las tendidas de la pinzadora.

e Relevarse con el operario de turno siguiente en el area de trabajo e informar el estado de

entrega.

% CARDAS

e La funcion del personal que atiende esta linea es de asegurarse que los tachos de cintas
obtenidos cumplan con un grado de calidad optimo, siendo una cinta uniforme en su
grosor sin irregularidades de su masa, una cinta limpia de polvo, fibra muerta y cascarilla.

¢ En el mantenimiento general aspirar y sopletear las maquinas a su puerto que corresponde,
dejando limpias sin pelusa, piso limpio sin algodon ni restos de basura, desperdicios
colocados en su depdsito correspondiente.

¢ Dejar los tachos vacios colocados en orden y dentro del area delimitado.

% MANUAR

e La funcion del operador de la maquina es la de asegurar obtener una cinta de algodén
limpia, de buena apariencia, regularidad y un buen llenado de los tachos de cintas.

e Cumplir con las rutinas de limpieza programadas.

% MECHERO O PABILERO

e La funcion es la de obtener un pabilo o mecha de algodén bien formado en la bobina o
mazo.

e Cumplir con los controles de limpieza de su tren de estiro y mantener la zona limpia y

ordenada.
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e Asegurar el control de calidad, que el material obtenido esté dentro de los pardmetros

establecidos en regularidad, limpieza y formacion.

s CONTINUO

e Su funcion es elaborar un hilado que se mantengan dentro de los pardmetros de calidad y
buena elaboracion.

e Mantener su ambiente de trabajo limpio y ordenado.

e Realizar su cambio de bobinas ordenado y no generando enredos o empalmes gruesos.

¢ Alimentar de canillas al siguiente proceso, siendo estas limpias con buena formacion.

e Controlar las cualidades del hilo que se mantengan dentro de los pardmetros establecidos

en regularidad, resistencia y pilosidad.

% CONERO
e Su funcion es entregar un paquete de bobinas bien formados y con parametros de calidad
establecidos como apariencia, dureza, limpieza, correcto llenado y formacién de los

CoNos.
e Mantener diferenciados el material entregado por articulo y grosor.

e Mantener su area de trabajo limpio y ordenado.

< ALMACEN DE HILOS
e Cumple la funcion de recoger la produccion del operador de coneras y revisarlos antes de

armarlo en parihuelas separadas por articulo o grosor.

ANEXO 14: PROJECT CHARTER
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PROJECT CHARTER

Definicion del proyecto Abreviatura del trabajo
IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE
INFORMACION WEB PARA LA SELECCION DE|SIMUNDOSA
PERSONAL EN LA EMPRESA NUEVO MUNDO S.A.

Explicacién del trabajo:

El proyecto “Implementacién de un aplicativo informatico en el sitio digital dentro de la seleccion de personal en la
organizacion Nuevo Mundo S.A.”, consiste en implementar un sistema que permita seleccionar al personal adecuado para
un puesto en el area de hilanderia ubicada en Lima con N° de RUC 20385353406.

La ejecucion del trabajo en equipo se realizé a cargo de los siguientes:
- Victor Gonzales — entrevistador

Juan Layme — analista.

Jesus Rodriguez — administrador de la base de datos.
Brayan Vilchez — programador.

José Ortega — programador.

Victor Gonzales — responsable en los procesos de las tareas.

El trabajo se estara ejecutando a partir del 15 de agosto con una finalizacién el 7 diciembre.

EXPLICACION DEL RESULTADO DE LA TAREA:

El aplicativo tendra como funcion facilitar la automatizacion adecuada y la gestion de la seleccion de personal, colaborando

con la organizacién a seleccionar al personal adecuado que garantizara un 6ptimo desempefio, tanto en la seleccién, como

la de produccién.

COMUNICACIONES:

De la mano con el stakeholders se debe presentar las comunicaciones que corresponda:
- Bosquejo del aplicativo.
- Entregable en cada cierto periodo de tiempo durante la elaboracion del software, lo cual seran administradas y dar
el visto bueno por la gerencia de Recursos Humanos

- Escrito concluido donde este insertado toda la elaboracion detallada en todo el transcurso del proceso que se

ejecuto la tarea. La documentacion se debe dar informe en dos ejemplares Gnicos (en fisico), adicional con una
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entregable digital que incluya toda la informacion con los documentos digitales que identifica el informe y los

archivos adicionales con una version en documento portatil.

En la ejecucion del software se trabajara con lo siguiente:

DETALLE DEL PROGRESO:

Sera desarrollado en las siguientes fechas, en base a la coordinacion con el usuario:

El inicio del proyecto utilizando las
Elaboracion del aplicativo herramientas PHP, Rsa, MySql y Rational
Software Architecture

Se desarrollara durante todo el semestre 2019-11y se
presentard avances cada semana y la exposicion del 15 de agosto hasta el

producto final serd en el mes de diciembre. 7 de diciembre.

UTILITARIOS:

Para la ejecucion del aplicativo se entregara al usuario los materiales que se indican:

Ejecucion de la tarea
- Pasos guiados de la tarea y ejecucion del plan.
- Sesiones dadas en clase impresas para la guia del desarrollo.
- Formatos en cuales se presentard los avances sera tanto en impreso como en digital.
- Aportes del analista por escrito para determinar si lo detallado es lo que va en el plan.

- Los archivos que se junten sera determinante para tenerlo impreso, verificando cada detalle de lo que se tiene,

respetando los derechos que ameritan cada archivo.

Ejecucion del plan usando PHP, Rsa'y MySq|
Archivos en fisico:
- El formato de Rational Software Architecture.

- Enfisico todos los avances en un folder.
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- Libros fotocopiados de otras universidades.
- Guia de referencia rapida del software.

- Manuales de usuario de la realizacion del plan.

archivos virtuales:
- Exploracidn de libros virtuales.
- Traer informacidn para una previa revision del material informativo.

- Ejemplos de cronogramas de otros proyectos.

Capacidades

- Exposicion de lo realizado en cada semana.

ESTIMACION:

Parael plan

- Consultas al docente para la guia y correcciones de las fallas que se puedan dar en el transcurso del desarrollo
del plan.

- Laultima decision la tomara el(la) especialista responsable de asesorar la elaboracién del producto, por ello
verificara nuestro plan con una exposicidn que se dara al final de todo el ciclo. Ademas, se contara con la

asesoria de profesores que ya tengan experiencia en este campo.

LOCALES

- El proyecto sera desarrollado por un grupo humano encargado del proyecto. En el cual colaboraran con sus
ideas, dichas reuniones se concretaran en el centro de estudios de la universidad situada en ATE-VITARTE con

previas asesorias de algunos expertos.

- Laelaboracidn del proyecto usando PHP, RSA y MySql, sera desarrollado en las instalaciones de la Universidad
Cesar Vallejo sede-Ate.
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EXPLICACION DE LAS OBLIGACIONES DEL PLAN:

EL auspiciador cuenta con lo siguiente:

1. Realizar lo acordado cuando se present6 la propuesta , y cumplir con lo que indica el usuario.

El usuario (NUEVO MUNDO Sociedad Andnima) cuenta con los requisitos que se detalla:
1. Elsoftware obligara a ser ejecutado en su totalidad a fines de setiembre

2. Entregar documentacion cada cierto periodo con los desarrollos en la elaboracion del software, lo cual

seran analizados y a su vez otorgaran el visto bueno por la gerencia de Recursos Humanos y Asesor.

3. Realizar el entregable final, explicando todo lo que se realizé durante la ejecucion del plan.

METAS DEL PLAN:

1. ALCANCE | disefio, Base de datos) para una buena gestion de informacion. indica el usuario.
Concluir el proyecto en el plazo solicitado por el cliente. Finalizar el plan en 3 meses, del 15
2. PERIODO de agosto con un término 7 de
diciembre.
3. PRECIO Realizar la cantidad aproximada a gastar en el plan S/18,420. 00. | No permitir el exceso de lo que se ha
presupuestado.

INTENMCION DEL PLAN:

Producir una buena seleccidn de personal para el area de hilanderia, buscando un perfil adecuado para el puesto.

MOTIVO DEL PLAN:
MOTIVO CUALITATIVO MOTIVO CUANTITATIVO

El desarrollo del plan brindara un software con calidad que| El plan juntara todo lo econémico necesario para la empresa de
permitan aumentar la gestion de eleccién del recurso|acuerdo al VAN (Valor actual neto), lo cual genera Ahorro y
humano. costo en la seleccion de personas para ocupar un puesto en laj
empresa.

DESTINAR EL PROJECT MANAGER DEL PLAN

NOMBRE VG ETAPAS DE JEFE
INDICA A NM REQUERIR LA REALIZACION DEL SISTEMA DE INFORMACION
VG WEB PARA EL PLAN.

ADMINISTRAA |NM




CRONOGRAMA DE OBJETIVOS DEL PLAN

OBJETIVO O SUCESO RELEVANTE

PROGRAMACION

EMPIEZA EL PLAN

15 de agosto

1.- Proceso del Plan

27 de septiembre al 11 de octubre

2.- Andlisis y disefio

11 de octubre al 25 de octubre

3.- Implementacion

25 de octubre al 8 de noviembre

4.- Pruebas

8 de noviembre al 22 de noviembre

5. Entregables / exposicion

22 de noviembre al 29 de noviembre

Finalizacion del plan

6 de diciembre

INTERESADOS QUE INTERVIENEN EN EL PLAN

INTERESADOS

TAREA QUE EJECUTA

EMPRESA NUEVO MUNDO

Encargada de indicar cada detalle de la gestion de la

organizacion.

Analista de sistemas de la UCV.

Responsable de ejecutar el aplicativo que también lo despliega.

Local Departamental Santa Anita S.A.C.

Facilitador del ambiente para la elaboracion del proyecto.

IMPORTANTES RIESGOS DEL PLAN

servicio.

innovadora.

Las herramientas que no se entreguen en la fecha pactada pueden originar demora en el entregable del proyecto.

- Cada entregable no da el visto bueno de aprobacion de la Compafiia Nuevo Mundo, generando falta de pago en el

- Los costos del proyecto no deben exceder al presupuesto presentado en la propuesta, caso contrario, estos seran
asumidos por el proveedor del servicio.
El Local Departamental Santa Anita S.A.C deje de realizar operaciones de acuerdo al plan del cronograma del

proyecto, generando una demora en la ejecucion del plan.

IMPORTANTES LOGROS DEL PLAN

- El desarrollo del software permita desarrollar de forma positiva la seleccién de manera méas rapida con una interfaz




CALCULO ESTIMADO DEL PLAN:
CONCEPTO

COSTO EN SOLES

1. GRUPO HUMANO Grupo de trabajo para la elaboracidn del software S/ 15,600.00
2. MATERIALES Materiales de oficina S/525.00
3. MATERIALES DE HARDWARE]| Base de datos, lenguaje de programacion, servidores S/2,295.00
Y SOFTWARE etc.
TOTAL, LINEA BASE| S/18,420.00
4. PLANIFICACION ALTERNA S/200.00
5. PROVISION DEL PROCESO S/200.00
TOTAL, PRESUPUESTO S/18,820.00
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ANEXO 15 DOCUMENTO CASO DE USO DEL NEGOCIO

VISION

1. Introduccion

1.1 Propésito

El proposito de este documento es analizar y emplear las necesidades y las caracteristicas
del sistema de informacién web para la seleccion del recurso humano dentro del
departamento de hilanderia en la organizacién Nuevo Mundo Sociedad Anénima. El presente

documento se basa en cada interesado final.

Cada aspecto del aplicativo web se puede verificar en la definicion de cada accién como

parte del proceso y archivos adicionales que se puedan validar.

1.2 Alcance

El sistema de informacion web ejecutard en cada cliente una mayor interaccion de la
eleccion humana, gestionando a todos los usuarios en base a las caracteristicas asignadas,
asimismo se otorga a los interesados en la vacante desarrollar tareas online con el fin de

recabar resultados en corto tiempo, tomando la decision si es apto o no.

a. Sintetizaciones

RUP: Rational Unified Process, andlisis para definir el avance de la ejecucion del
aplicativo.

UML: Modelo de lenguaje unificado. Ejecuta el modelo para indicar un croquis del
software, aplicando marcos tedricos por ejemplo la gestion del negocio, funcionalidades de
sistema, y detalles concisos tales como la definicion de lenguajes de sistema de informacion.

2. Postura
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2.1 Conformidad de la transaccion

El producto facilité a la organizacion Nuevo Mundo S.A. poder ejecutar la seleccion de
personal de manera estructurada, ahorrando los bienes de acuerdo a: duracion, archivos
fisicos, carpetas, utensilios de escritura, efectivo y entre otras cosas. Lo cual, se tiene toda la
informacion relevante para los que ingresan con la seguridad correspondiente y determinada.

2.2 decision conceptual del asunto

Tabla 1. Definicion del problema

En la actualidad la organizacion Nuevo Mundo Sociedad Andnima.
ejecuta la eleccion humana de forma escasa, debido a que esto es
Asunto ejecutado de manera manejable. Todo el proceso tarda mucho tiempo
para verificar el perfil del puesto e incluso para lograr los resultados de

los postulantes lo cual, no son evaluados de manera oportuna.

Afecta A toda la organizacion

Impacto asociado | Deficiencia en la seleccion de personal

Una solucion Ejecutar un software de eleccion humana que se concluya a ejecutar el
satisfactoria seria | proceso para lograr el orden y control del seguimiento de acuerdo al plan
de seleccion para cada usuario. Asimismo, que permita garantizar los

resultados esperados y ahorrar 10s recursos que sean necesarios.

Fuente: Elaboracién propia
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2.3 Decision que conceptualiza la postura del resultado

Tabla 2. Definicién del producto

Intervienen

Totalidad de la organizacién

Quienes

Ejecutan lo que le corresponde en la seleccion del

recurso humano.

Definicion del aplicativo

Sistema de informacion web para la seleccion de
personal en el area de hilanderia en la empresa Nuevo
Mundo S.A.

Que

Administra y procesa la seleccion de personal

No hecho

La forma en marcha de la gestion actual, ejecutada de
manera personal con archivos fisicos, el tiempo que
tarda en dar los resultados y la seguridad de la

informacion por el experto.

Nuestro sistema

Permitird obtener los resultados correctamente al
ejecutar la seleccién de personal garantizar la buena

eleccion ahorrando costos y tiempo.

1.2 Detalle de usuarios

Tabla 3. Detalle de usuarios

Fuente: Elaboracién propia

Denominacion

Explicacion Contenido

Tendra los accesos de gestionar usuarios, | Gestionar usuarios
registro de puestos entre otras funciones | Gestionar puestos
Administrador | relacionadas al proceso. Verificar perfiles postulantes

Verificar postulantes
Generar reportes

Admite y Rechaza

Responsable de solicitar una vacante y | Ver postulantes

Gerente determinar si el postulante va o no para | Ver perfil postulante

Admite y Rechaza
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generar el contrato del candidato para el
puesto.

Profesional encargado de ejecutar las

Ver postulantes

pruebas psicologicas.

Psicblogo evaluaciones asignadas. Ver perfil postulante
Admite y Rechaza
Postulante Persona que postula a una vacante y ejecuta | Crea perfiles

Realiza pruebas digitales

Fuente: Elaboracion propia

1.3 Acceso de usuarios

Todos los usuarios tendran el acceso al sistema por cualquier ordenador, con acceso a una

red privada corporativa. Por lo tanto, cada usuario en cualquier navegador tendrd sus

credenciales para el ingreso al software.

2. Definicion general de la elaboracion

2.1 Resultado de la elaboracion

El bien que se desarroll6 es un software de informacion web para la seleccion del recurso

humano en el area de hilanderia en la empresa Nuevo Mundo S.A. El software se realiz6

optimizando la sefial de comunicacién cliente servidor, con el objetivo de brindar un conjunto

de calidad durante el proceso.

2.2 Apreciaciones

+¢ Se tendré llegada a la informacién que se solicite, para la construccion del aplicativo.

++ La organizacion accedera a la matriz del codigo y la apertura completa del sistema,

debido a que los lenguajes a utilizar son libres de entrada.

+¢+ Toda la informacion estara disponible cuando se necesite en el momento.
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2.3 Calidad en la implementacion

En la realizacion del aplicativo web en la seleccion del recurso humano, se utilizara un

estudio RUP, empleando todos los lineamientos que la metodologia nos indica.

3. Niveles y Prioridades

Tabla 4. Niveles

Cada funcion su equivalente de

Alta

Niveles | acuerdo a la necesidad

Media

Baja

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Prioridades

Gestionar usuarios Alta 6
Gestionar puestos Alta 6
Listar puestos Alta 6
Listar postulantes Alta 6
Ver perfiles Alta 6
Crear perfiles Alta 6
Listar ofertas Alta 6
Realizar pruebas Alta 6
Generar reportes Alta 6

Fuente: Elaboracion propia
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4. Condiciones adicionales del sistema

4.1 Herramientas de calidad

Motor de base de datos MySq|l

La conectividad protocolo de transferencia de hipertexto
Todos los sistemas operativos

Metodologia RUP

Modelo del sistema UML

YV V. V V V

5. Condiciones del registro

5.1 Apoyo de estructura

Con la toma de ejecucién del sistema, el usuario de Nuevo Mundo obtendra la ayuda

necesaria para el despliegue del aplicativo, donde se explicd con manuales su funcionamiento.

6. Terminaciones y consejos

El aplicativo web para la seleccion del recurso humano en la organizacion Nuevo Mundo
Sociedad Andnima, es una herramienta netamente enfocado al proceso de seleccidn, por ello
realizard todas las gestiones pertinentes en la mejora continua, el andlisis de calidad y la

disminucion de precios.
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MODELADO DE CADO DE USO DEL NEGOCIO

1.INTRODUCCION

Importancia

En este proceso se muestra la documentacion del proceso de negocio, en todo los descrito se
detalla todo el papel de la empresa y el vinculo existentes entre todos.

Se detalla los flujos laborales de la empresa, asimismo se indica los procesos mas importantes

y como estan interactuando.

1.1 Definiciones

CUN (Caso de uso del Negocio)- Detalla cada proceso del negocio, asociados al proceso de
ejecucion. Podemos identificar también como los accionistas y usuarios interacttan en el

proceso.

2. Modelado del negocio

La mision, vision, metas y objetivos de la empresa Nuevo Mundo S.A.

Vision: Ser una organizacion modelo de tejido plano en Sudameérica, lider en innovacion,
servicio y valor agregado. Logrando marcar la moda dentro de su categoria de producto,

transfiriendo su conocimiento a toda la cadena de valor.
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Mision: Se encuentran enfocados en atender el mercado nacional y consideramos a nuestros
clientes, proveedores y demas actores de nuestro negocio como socios estratégicos, buscando
relaciones de largo plazo. Nos caracterizamos por ser lideres en innovacion y servicio, lo cual
logramos en base a un permanente trabajo de calidad, confiabilidad y eficiencia. Ello se refleja

en la obtencién de una rentabilidad superior al promedio del sector de manera sostenida.

Metas:
» Comprometida con la importancia de los rendimientos

» Fomenta la construccién constante de las aptitudes
Obijetivos:

» Implementar procesos en la transformacion de telas denim

» Equipar la hilanderia con dispositivos de fantasia
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Fuente: elaboracion propia

VISION Ser una empresa modelo de tejido plano en Sudad;érica. lider en innovacion, servicio y valor
% agregado. Logrando marcar la moda dentro de su categoria de producto, transfiriendo su
conocimiento 2 toda la cadena de valor:

MISION
Se encuentran enfocados en atender ol mercado nacional yco.n'sﬁel_'amos a nuestros clientes,
provesdores y demds actores de nuestro negocio coma socios estratégicos, buscando relaciones
de largo plazo. Nos caracterizamos por ser lideres en innovacion y servicio, io cual logramos en
base 2 un permanente trabajo de calidad, confiabilidad y eficiencia. Ello se reficja en 2 obtencién
de una rentabilidad superior al promedio del sector de mancra sostenida.” -
METAS

@ n
Implementar procesos de transformacion de telas

Comprometida con la o&idad de los servicios denim

OBJETIVOS 0

Fomenta of desarrollo constante de las capacidades Equipar b hilanderia con dispositivos de fantasha

Figura 1. Modelo de Negocio — Diagrama vision, mision, objetivos y metas del negocio.
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2. Aplicando la Metodologia

2.1 Actores de Negocio

El actor de negocio es una persona, equipo, empresa, sujeto, aparato o un software de
comunicacion externa, todos estos interactian con los diferentes procesos del negocio. El actor

es un rol con el que interactta el negocio para tener un logro positivo en los examenes.

Tabla 7: Actor del negocio

Actor Descripcion

Es el responsable de conseguir una vacante y
luego es analizado por el psicélogo en la
Postulante seleccion.

Fuente: elaboracion propia

2.2 Trabajadores de Negocio

El productor de negocio figura una tarea importante que interactla con una o varios
interesados, una operativa 0 un software implementado. Estos ejecutan todas las acciones

intercambiando con los demés colaboradores del proceso y a su vez manipula la esencia.
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Tabla 8: Trabajadores de Negocio

Fuente: elaboracion propia

2.3 Caso de uso del Negocio

Tabla 9: Caso de uso del negocio

Cadigo Caso de uso de negocio
CUNO01 Solicitar puesto
CUNO2 Realizar publicacion
CUNO03 Recepcionar CV'S

Trabajador

@

Gerente

@

Administrador

@

Psicéloga

Funcién

(2

Solicitarpuesto

(2

Publicarpuesto

(2

Entrevistar

Actor de negocio

Gerente

Administrador

Administrador

Descripcion

Se encarga de verificar todo el proceso y

tomar la decision final del postulante.

Se encarga de realizar las entrevistas y

ejecutar una pre-seleccién de los postulantes.

Se encarga de poner en marcha las pruebas

psicoldgicas.
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CUNO4

CUNO5

CUNO6

Entrevistar Gerente

Administrador

Realizar pruebas Postulante
Psicologa
Contratar Gerente

Fuente: elaboracion propia

(2

Entrevistar

(2

Realizar pruebas

(2

Contratar
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Fuente: elaboracion propia

2.4 Diagrama Caso de Uso de Negocio

(2

Contratar

Psicologa @ — ! @

Solicitarpuesto

Realizar ﬁruehas O @

Entrevistar # - Publicarpuesto
Administrador O
Recepcionar CV's

«BusinessActors
Postulante

Figura 2. Diagrama general caso de uso de negocio
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Fuente: elaboracidn propia

2.5 Diagrama de actividades Caso de uso del Negocio
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Figura 3. Diagrama de actividades caso de uso de Negocio
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2.6 Grafico de ordenamiento del proceso
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Fuente: elaboracion propia

Figura 4. Gréafico de ordenamiento del proceso
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ANEXO 16: DOCUMENTO DEL MODELO DE PLAN

3. Modelo de sistema

3.1 Requerimiento funcionales del sistema

Las peticiones son las compilaciones especificadas con cada detalle a lo que se describe en su

prioridad de acuerdo a lo que corresponda.

Tablal0: Requisitos funcionales

Codigo | Requisito funcional Prionidad | Proceso de negocio

EEF01 | El aplicativo debe permitir a todos el acceso a Alta Inicio de sesion
los usuanios inscritos v con la validacion.

EEF02 | El aplicativo debe permitir la iniciacion a todos Alta Inicio de sesidn
los usuarios registrados gerente, administrador,
psicologa v postulante.

EEF03 | El aplicativo debe permitir a todos los usvarios Alta Inicio de sesion
el ingreso mediante un control de acceso para su
correcta identificacion.

EEF04 [ El aplicativo debe permitir al usuario Alta (Gestionar usuarios
administrador crear usuarios para la apertura en
el sistema.

EEF05 | El aplicativo debe penmitir al admimistrador Alta Gestionar puestos
ingresar, modificar v eliminar las nuevas de trabajo
vacantes laborales.

EEF06 | El aplicativo debe permitir al administrador Alta Gestionar puestos
exponer la informacidon renovada de las nuevas de trabajo
vacantes.

EEF(Q7 | El aplicativo debe penmitir al admimistrador Alta Gestionar puestos
desarrollar la busqueda de vacantes de trabajo. de trabajo

EEF0E | El aplicativo debe permitir al admimistrador Alta Lista de puesto de
ensefiar la lista de vacantes, asi como el numero trabajo
de postulantes que hav por cada vacante.

EEF09 [ El aplicativo debe permitir al administrador la Baja Lista de puesto de
biasqueda por el nombre comrecto o la trabajo
descripcion de la vacante laboral.

FEF10 | El aplicativo debe permitir al admimistrador Alta Lista de postulantes
verificar la lista de postulantes por cada puesto
laboral

EEF11 | El aplicativo debe permitir al administrador Alta Verificar perfil
venficar cada perfil de los postulantes con sus
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datoz fundamentalez como son los: nombres.
apellidos, DI, correc, teléfono y su breve
descripcion del postulante.
REEF12 | El aplicativo debe permitir al administrador Alta Verificar perfil
mirar 2u V. adjunto por el postulante.
REF13 | El aplicativo debe permitir al administrador Alta Verificar perfil
verificar los resultados finales de  los
postulantes.
EEF14 | El aplicativo debe permitir al admmmistrador Baja Verificar perfil
ejecutar comentanos por el postulante.
EEF13 | El aplicativo debe permitir al admmmistrador Alta Verificar perfil
optar por el postulante que pase a la siguiente
faze de entrevista personal.
EEF16 | El aplicativo debe permitir a la psicéloga Alta Verificar perfil
verificar los resultados en las evaluaciones
peicologicas de todos los postulantes.
REF17 | El aplicative debe permitir a la psicéloga Alta Verificar perfil
ingresar las pruebas de disefio e ingresar los
resultados de las pruebas de cultura general.
EEF18 | El aplicative debe permitir a la psicéloga Baja Verificar perfil
realizar comentarios sobre el postulante.
EEF1% | El aplicative debe mostrar (en proceso, Alta Verificar perfil
seleccionado, admitido o contratado) de cada
postulante.
EEF20 | El aplicativo debe permitir al postulante ingrezar Alta Crear perfil
zus datos para ver las propuestas laborales.
EEF2!1 | El aplicativo debe permitir al postulante el mirar Alta Lista de vacantes
la lista de las ofertas de empleo, asi como el laborales
perfil que ze necesita para el puesto, el mimero
de vacantes v el nombre de la oferta laboral.
EEF22 | El aplicative debe permitir al postulante a Alta Lista de vacantes
aspirar a una vacante laboral laborales
EEF23 | El aplicativo debe permitir al postulante ejecutar Alta Lista de vacantes
las prusbas virtuales asignadas. laborales
EEF24 | El aplicative debe permitir al administrador | Media | Lista de contratados
ensefiar la lista del personal contratado.
REF!5 | El aplicativo debe permitir generar el reporte del Alta Genera reporte de
cociente de seleccion. cociente de
seleccion
REF26 | El aplicativo debe permitir generar el reporte del Alta Genera reporte de
nivel de eficacia. eficacia
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3.2 Requisitos no ejecutables

Los requisitos no ejecutables se muestran los Items de referencia, el detalle de cada

requisito no ejecutable con sus respectivos niveles de procedencias.

Tabla 11. Requisitos no ejecutables

item Requisito no ejecutable Procedencia

RENFO1 | El aplicativo debe estar libre siempre para todos los Alta
usuarios.

RENFO02 | El aplicativo debe tener un acceso entendible de buen Alta
manejo con orden dinamico.

RENFO03 | El aplicativo debe tener un acceso a las interfaces de los Alta
usuarios de forma réapida.

RENFO04 | El aplicativo debe asegurar toda la informacion de cada Alta
usuario.

3.3 Actores del caso de uso del plan

Tabla 12. Actores del sistema

Item Persona que Detalle
interactua
AS1 Actor que va a interactuar el aplicativo para gestionar los
Directivo usuarios, gestionar todos los puestos de trabajo, listar puestos,
listar postulantes y verificar los perfiles.
AS2 Postulante Actor que va a interactuar el aplicativo para registrar el perfil,
agregar su cv Yy realizar las pruebas virtuales psicoldgicas.
AS3 Psicologa Actor que va a interactuar el aplicativo para verificar los
resultados de todos los exdmenes virtuales.
AS4 Actor que va a interactuar el aplicativo para considerar la lista
Gerente de los postulantes que pasan a la siguiente fase y genera
reportes.
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3.4 Relacion entre los requisitos funcionales y caso de uso del sistema

Tabla 13. Relacion entre los requisitos funcionales y los casos de uso del sistema.

item Caso de uso del sistema Requisitos Ejecutables Funcién

CUS01 Arrancar sistema REF01, REF02, REF03 ficiar sesion
CuUSs02 Gestionar usuarios REF04 Sostonarwsuares
CUS03 | Gestionar puesto de trabajo | REF05, REF06, REF07 st s detbal
CuUS04 Lista de puestos REF08, REF09 Histar pucto de trabaje
CUS05 Lista de postulantes REF10 tistar postulantes

REF11, REF12, REF13,

REF14, REF15, REF16,

REF17, REF18, REF19,
CUS06 Ver perfil del postulante Ver perfil
CuUSs07 Crea perfil REF20 Crear perfil
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CuUS08 Lista ofertas REF21, REF22 Listar ofertas
CUS09 Realiza pruebas virtuales REF23 Realizar pruehas virtuales
CUS10 Lista contratados REF24 Listar contratados
Genera reporte cociente de
CUSll SEIEC(:lén REF25 Generar reportes
Genera reporte nivel de
CUSlZ ef[CaC|a REF26 Generar reportes
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3.5 Diagrama de caso de uso de sistema

= windlusigns

Crear perfil Listar ofertas
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Gestionar usuarios
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Ver perfil

Figura 5. Diagrama de caso de uso del sistema
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3.6 Matriz de trazabilidad

Tabla 14. Matriz de trazabilidad

REQUISITOS FUMNCIONALES

CASDS DE TS50

Cls02

503

504

505

506

CUs07

CJS08

509

510

511

Cl512

REF01: El aplicativo debe permitir a todos los usuarios el acceso
debidaments inscrtos v validados.

REF02: El aplicativo debe permutir el inicio de sestdn atodos los perfiles
gerente, admimstrador, pacologa v postulante.

REF03: El aplicativo debe permitir a todos los usuarios el tngreso
mediante un control de acceso para su correctaidentificacion,

p | s | Cusol

REF04: El aplicativo debe permitir al usuano administrador crear
usuarios parala apertura en el sistema

REF05: El aplicativo debe pemnitir al adminstrador ingresar, modificar
v elitninarlas nuevas vacanteslaborales.

REFD6: El aplicativo debe permitir al admunistrador exponer la
informacion renovadade las nuevas vacantes,

REF07: El aplicativo debe permitir al administrador desarrollar la
hiizgquedade vacantes de trabajo.

REFDE: El aplicativo debepermitir al administrador ensefiar]alista de
vacantes, asi como el nimero de postulantes quehay por cada vacante.

REF09: El aplicativo debe perrtir al administradorlabisquedapor el
nombre correcto o la descnpcidn de lavacante laboral.

REF10: El aplicativo debe permmitir al administrador venficar la lista de
postulantes por cada puesto laboral,

REF11: El aplicativo debepemmitir al admimstrador verificar cadaperfil
delos postulantes con sus datos fundamentales cotno sonlos: nombres,
apellidos, DML comen, teléfono v subreve descripaidn del postulante,
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REF12Z: El aplicatrvo debe permityr al admiustrador mirar su CV.
adjunto por elpostulante.

REF13: El aplicativo debe permitr al admirdstrador venficar los
resultadosfinales de los postulantes.

REF14: El aplicativo debe permitir al adm inistra dor ejecutar com erdanos
pot el postulante.

REF15: El aplicativo debe permityr al admimstrador optar por el
postulante gque pase ala siguente Fase de entrevista personal

REF16: El aplicativo debe permitir a la pacdloga verificar los resultados
et las evaluarcionespaicoldgeas de todoslos postulantes.

REF17T: El aplicativo debe permitir a la paicologa ingresar las pruebas de
digefio e igresar los resultados delas pruebas de cultura general

REF1Z: El aplicativo debe petmitir a la paicdloga realizar com entanns
sobre el postulante.

REF19: El aplicativo debe mostrar (en proceso, seleccionado, admitido
o contratado) de cada postulants.

el Il Rl I B R I B

REFZ0: El aplicativo debe permitir al postulante ingresar sus datospara
wer las propuestaslaborales.

REFZ1: El aplicativo debe permitir al postulante el mirar 1a hista de las
ofertas de empleo, asl como el perfl que se necesita para el puesto, e
tdn ero de vacantesy el nombre dela of erta laboral.

REF22: El aplicativo debe permitiv al postulante a aspirar a una vacante
laboral.

REF23: El aplicativo debe permitir al postulante ejecutar las praebas
vittuales asignadas,

REF24: El aplicativo debe permitir al a dmindstra dor ensefiar 1a lista del
personal contratado.

REFZ5: El aplicativo debe permitir generar el reporte del cociente de
seleccion.

REFZ64: El aplicativo debe permitir generar el reporte del nivel de
eficarcia.
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3.7 Especificaciones de los casos de uso del sistema

3.7.1 Especificacion iniciar sesion

Nombre Empezar sistema
Ejecutante Gerente, Administrador, Psicologa y Aspirante
Descripcion Emplea a todos los clientes el acceso debidamente inscritos y validados.

Flujo principal

Evento actor

Evento plan

1. La accion empieza cada vez que

el cliente ingresa a la web.

2.El aplicativo arroja la pantalla
matriz web con la informacién

importante de la organizacion.

3.El cliente ingresa haciendo una

accion con el hardware

mouse(empezar sistema).

4.El aplicativo arroja la interfaz de
empezar sistema que cuenta los
siguientes items: acceso cliente,
clave de acceso y los botones de

ingreso y salida.

5.Escribe  todos los  datos
solicitados y le da al boton
(ingresar).

6. El aplicativo lee los datos y
verifica que sean correctos para dar
acceso, de acuerdo a los roles del

cliente.

Flujo alterno

1.Si al ingresar las credenciales incorrectos, clave por primera vez 1234,

en todo caso si le sale un error de (usuario no existe).

2.Si se intenta ingresar sin los datos de acceso le sale el mensaje (ingresar

usuario).

Pre-condicion

Ninguno

Post-condicién

El usuario puedo ingresar con éxito al sistema

Tabla 15. Especificacidn caso de uso del sistema iniciar sesién

Fuente: elaboracion propia
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3.7.2 Especificacion gestionar usuario

Tabla 16. Especificacion caso de uso del sistema gestionar usuario

Nombre Gestionar usuario
Actor Administrador
Descripcion Permite al administrador el registro con todas las entidades tales como: editar,

buscar y eliminar usuarios en el sistema.

Flujo principal
1 Ingreso de

plantilla

Evento actor

Evento Plan

1.El cliente ingresa presionando el
boton de la lista principal (ingreso

plantilla).

2.Ejecuta la ventana (Ingreso

plantilla).

3.El cliente ingresa todos los
requisitos que pide al acceder:
nombres, apellidos, correo, DNI,
telefono y una foto si es necesario,
asimismo se indica el tipo de
perfil segun el caso (Psicologa,
Gerente), para luego presionar

(guardar).

4. Verifica las cifras anexadas, lo cual
ensefa el aviso (¢Estas de acuerdo a

almacenar los datos?).

5.El usuario le da clic en el boton

(Si).

6.Aplicativo indica un aviso(el dato

se guardo).

7.Cliente presiona (ok)

1.El cliente presiona en la opcion
lanzar, lo cual se puede observar

la lista.

2.Aplicativo muestra la pagina sobre
la informacion del wusuario a

modificar.

3.El usuario puede modificar sus

datos.
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Flujo principal
2 Editar usuario

4.El ususario puede almacenar

dando clic en boton (guardar).

5.El aplicativo verifica los datos
ingresados, lo cual ensefia el aviso
(¢Estas de acuerdo de almacenar la

informacién del colaborador?).

6.Usuario afirma la accion

presionando (Si).

7.Aplicativo indica un mensaje(el

registro se guardo).

8.Cliente presiona (Si).

9.Aplicativo ensefia la péagina

(Registro personal).

Flujo principal

1.Cliente da clic en el item
eliminar que muestra en la lista

del trabajador

2.El aplicativo genera el mensaje

(¢ Seguro de eliminar al trabajador?)

3.Usuario presiona (Si).

4.Aplicativo genera un pedido por el

usuario y genera el mesaje (vacante

4 Buscar

usuario

busqueda sobre la pagina.

3 Eliminar descartada).
usuario 5.Cliente confirma pedido dando | 6.Aplicativo ensefia la péagina
clic en (OKk). (Ingreso de plantilla)
Flujo principal | 1.Cliente accede nombre para la | 2.Aplicativo verifica los datos

ingresados y muestra lo solicitado en

una lista.

Flujo alterno

1.El aplicativo verifica que el DNI ingresado no coincida con la base de

datos actual, si existe los datos muestra un mensaje indicando (Ya esta

registrado).

2.El aplicativo verifica que no haya ningin campo vacio, de lo contrario

muestra un mensaje indicando (faltan ingresar datos).

Pre-condicion

El usuario administrador debe estar ingresado

Post-condicién

Se cre0 actual cliente.

Editd, elimind la informacidon de ingreso de cliente.

Realiz6 busqueda del usuario.

Fuente: elaboracion propia
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3.7.3 Especificacion Gestionar puestos

Tabla 17. Especificacion caso de uso del sistema Gestionar puestos

Nombre Gestionar puestos
Actor Administrador
Descripcion Permite al administrador registrar con todas las entidades tales como: editar,

buscar y eliminar puestos de trabajo en el sistema.

Evento actor Evento sistema

1.Presiona (Registros de | 2. Aplicativo ensefia la ventana

puestos). (Registros de demanda de puestos).

3.Cliente accede todos los 4.Aplicativo verifica la informacion

requisitos que pide para el ingresados, lo cual ensefia (¢ Estas de
Flujo principal 1 | acceso: nombres de puesto, acuerdo de almacenar los datos de

Registro de numero de vacante y descripcion | las ofertas laborales?).
puestos del puesto, asimismo da clic en

el boton (guardar).

5.Cliente presiona (Si). 6. Aplicativo indica (la oferta se
guardo).
7.Cliente presiona (ok) 8.Aplicativo ensefia pagina datos de

demanda laboral

1.Cliente presiona requisito de la | 2.El aplicativo carga en la misma
demanda laboral. para registrar requisitos de la

demanda laboral.

Flujo principal 2 | 3.El ususario registra los 4.Aplicativo verifica las
Registro de requisitos segun el puesto y informaciones ingresadas, lo cual
requisitos presiona (almacenar). ensefia (¢ Estas de acuerdo en

almacenar las demandas laborales?).

5.Cliente confirma la accién 6. El aplicativo indica un mensaje(el

dando clic en (Si). requisito se guardo).
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Flujo principal 3
Editar puesto

1.Cliente presiona la opcion
cambio de la demanda laboral si

se encuentra en lista.

2.Aplicativo se muestra en la pagina
toda la informacion del puesto a

modificar.

3.El usuario puede modificar sus
datos.

4.El ususario puede almacenar

dando clic en botdn (guardar).

5.El aplicativo verifica los datos
ingresados, lo cual ensefia (¢ Estas de

acuerdo de renovar la demanda?).

6.Cliente afirma la accion

presionando (Si).

7. Aplicativo indica un mensaje(el

puesto se modifico).

8.Cliente presiona (Ok).

9.Aplicativo ensefia pagina (Datos de
demandas de puestos).

Flujo principal 4

Eliminar puesto

1.Cliente presiona eliminar

demanda que muestra en la lista.

2.El aplicativo genera el mensaje
(¢Seguro de eliminar el puesto

seleccionado?)

3.Cliente presiona (Si).

4.Aplicativo genera el pedido por el
cliente y genera el mesaje (Puesto

eliminado).

5.El usuario confirma la

eliminacion dando clic en (Ok).

6.Aplicativo ensefia el (Apunte de
ofertas laborales)

Flujo principal 5
Buscar puesto

1.Cliente digita nombre del
puesto para la busqueda en la

pagina.

2.El aplicativo verifica los datos
ingresados y muestra lo solicitado en

una lista.

Flujo alterno

1.El aplicativo verifica que no haya ningin campo vacio, de lo contrario

muestra un mensaje indicando (faltan ingresar datos).

Pre- condicion

El usuario administrador debe estar ingresado

Post- condicién

Se cred un nuevo puesto.

Se editd, elimind los datos de puestos de trabajo.

Se realizé busqueda de una demanda laboral.

Fuente: elaboracion propia
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3.7.4 Especificacion Listar puestos

Tabla 18. Especificacion de caso de uso del sistema Listar puestos

Nombre Listar puestos

Actor Administrador

Descripcion Permite al administrador verificar todo el registro de los puestos de trabajo en el
sistema.

Actor Sistema

1.Se ejecuta cuando ha registrado

Flujo principal 1 | su acceso.

Listar puestos | 2.El usuario presiona (lista de | 3.Aplicativo ensefia la pagina con la
demandas). lista de demandas que ya se

ingresaron.

Flujo principal 2 | 1.Usuario accede los datos a | 2.El aplicativo verifica los datos y lo

Buscar puesto | buscar muestra en la lista de la pagina.

Pre- condicion | Cliente administrador es verificado con el software.

El cliente debe acceder a la opcion Gestionar puestos.

Post- condicién | El usuario pone la lista de los puestos ingresados en el aplicativo.

Fuente: elaboracion propia
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3.7.5 Especificacion Listar postulantes

Tabla 19. Especificacion de caso de uso del sistema Listar postulantes

Nombre Listar postulantes
Actor Administrador
Descripcion Permite a todos los usuarios ver la lista de los postulantes.

Flujo principal 1
Listar puestos

1.Da clic en el

postulantes).

boton (Ver

2.El aplicativo muestra la ventana
(lista de postulantes). De acuerdo al
estado que se encuentra.Postulante,
seleccionado, en proceso, adminitos

y contratado.

Flujo principal 2
Ver historial de

postulante

1.El usuario da clic en el botdn

(Ver) en la columna historial.

2.El aplicativo muestra la pagina del
historial del postulante junto con el
estado que se encuentra y puede

verificar su CV.

Flujo principal 3
Buscar

postulante

1.El usuario ingresa el nombre del

puesto para buscar en la pagina.

2. El aplicativo verifica los datos y lo
muestra en la lista de la pagina.

Pre- condicion

El usuario administrador es verificado en el sistema luego de loguearse.

El usuario debe acceder a la opcion Lista de puestos.

Post- condicién

El usuario pudo observar la lista de los postulantes por cada puesto.

Fuente: elaboracion propia
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3.7.6 Especificacion Verificar perfil del postulante

Tabla 20. Especificacion caso de uso del sistema Verificar perfil del postulante

evaluaciones y el C.V. virtual.

Nombre Verificar perfil del postulante
Actor Administrador, Psicéloga y postulante
Descripcion Permite a todos los usuarios ver los perfiles de cada postulante, resultados de

Flujo principal
1.1 Verificar
perfil -

Administrador

Actor

Sistema

1.Cliente presiona (Verificar
perfil) , postulante en la pagina

donde se encuentra la lista.

2.El aplicativo ensefia los datos del

postulante y el C.V adjunto.

3.El usuario toma la decision
para la entrevista final o en todo

caso lo anula.

4.El aplicativo ensefia el perfil del

postulante con su informacién
relevante, a su vez su curriculum

virtual.

5.Cliente presiona (guardar).

6.Aplicativo sefiala (¢Estas seguro de

elegir al postulante?)

7.Cliente presiona (Si).

8.Aplicativo  ensefia el  aviso

(Seleccionado satisfactoriamente).

9.Cliente presiona (0k).

10.Aplicativo ensefia la pagina perfil

del candidato.

11.Cliente

etapa) para que el postulante

presiona  (Pasa

pase a una siguiente etapa de

evaluacion

12.El aplicativo sefiala el mensaje
(¢ Estas seguro de poner en proceso al

postulante?)

13.Cliente presiona (Si).

14.Aplicativo ensefia la pagina figura
del postulante

1.El caso inicia, después que

valide sus datos.

2.El aplicativo muestra la péagina

(Lista de postulantes).
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Flujo principal
1.2 Ver perfil -

Psicologa

3.Cliente presiona (Ver perfil).

4.Aplicativo ensefia la figura del

candidato con la informacion
relevante y la nota obtenido en su

examen virtual.

5.El usuario ingresa la nota de
todos los examenes que rindio
el postulante. Asimismo, puede
ingresar comentarios extras Si

€s necesario.

6.Cliente presiona (aceptar) al
postulante continuar con el
proceso, de lo contrario lo

rechaza.

7.Cliente presiona (guardar).

8.Aplicativo ensefia el aviso (¢Estas

seguro de admitir al postulante?).

9.Cliente presiona (Si).

10.Aplicativo  ensefia el  aviso

(Efectuado correctamente).

11.Cliente presiona (0k).

12.Aplicativo ensefia la pagina Forma

del candidato.

Flujo principal
1.3 Ver perfil -
Gerente

1.El caso inicia, después que

valide sus datos.

2.El aplicativo muestra la pagina

(Lista de postulantes).

3.Cliente presiona (Ver perfil).

4.Aplicativo ensefia la forma del

candidato con la informacion

relevante.

5.El usuario decide si contrata o

rechaza al postulante.

6.El aplicativo ensefia un aviso de

afirmacion.

7.Cliente presiona (guardar).

8.Aplicativo ensefia el aviso (¢Estas

cerca de contar con el candidato?).

9. Cliente presiona (Si).

10.Aplicativo ensefia el aviso

(Efectuado correctamente).
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11.Cliente presiona (0k).

12.Aplicativo ensefia la péagina

(Forma del candidato).

Pre- condicion

El usuario es admitido en el aplicativo luego de loguearse.

Post- condicién

Ensefia las formas de todos los candidatos y ejecuta el procedimiento

segun sea el caso: en proceso, admitir o contratar.

Fuente: elaboracion propia

3.7.7 Especificacion Crear perfil

Tabla 21. Especificacion caso de uso del sistema Crear perfil

Nombre Crear perfil
Actor Postulante
Descripcion Autoriza al postulante ingresar su perfil para postular a las vacantes

Flujo principal

Crear perfil

Actor

Sistema

1.La accion empieza en cuanto

el cliente accede a la pagina.

2.Aplicativo ensefia la pagina de

inicio

3.Cliente presiona (Registrar).

4.Aplicativo ensefia la opcion llenar.

5.Cliente llena todos la
informacion solicitada: nombre,
DNI,

correo, teléfono, subir C.V.

apellido, contrasefia,

6.Cliente presiona (Registrar).

7.Aplicativo ensefia el mensaje (Se
registré correctamente, su usuario es

su DNl y la clave es del 1 al 4).

8.El usuario da clic en el botén
(ok).

9.El aplicativo ensefia la pagina (inicia

acceso).

Flujo alterno 1

Si el cliente no llena los campos correctamente se notificara un aviso (no

se puede acceder).

Si el cliente no adjunta su C.V se muestra un mensaje que debe ingresar

su curriculum vitae.
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Flujo alterno 2

Si el usuario no ingresa los campos de logueo, sale un mensaje de error

indicando (faltan ingresar usuario y clave).

Pre - condicion

Ninguno

Post - condicion

Cre6 la forma del candidato

Fuente: elaboracion propia

3.7.8 Especificacion Listar ofertas

Tabla 22. Especificacion del caso de uso del sistema Listar ofertas

Caso de uso Listar ofertas
Actor Postulante
Descripcion Se autoriza al candidato ver la relacion de demandas
Actor Sistema
1.El usuario accede a la pagina con sus | 2.El aplicativo ensefia la lista
credenciales. de todas las ofertas, numero
de vacantes, descripcion de
perfil y nombre del puesto.
3.El usuario da clic en la pestaiia (ver). | 4.El aplicativo ensefia la
descripcion de la demanda.
Flujo basico 5.Cliente presiona (aspirar). 6.Aplicativo ensefia el aviso

(¢ Estas de acuerdo a aspirar?)

7.Cliente presiona (Si).

8.Aplicativo ensefia la pagina
con el siguiente aviso (Ud.
Ingres6 a un periodo de

postulacion).

Flujo alterno

Si el usuario no decide postular puede cancelar el evento.

Pre - condicion

El usuario debe registrar sus datos para el ingreso.

Post - condicién

Cliente postul6 a la demanda.

Fuente: elaboracion propia
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3.7.9 Especificacion Realizar pruebas

Tabla 23. Especificacion caso de uso del sistema Realizar pruebas

Nombre Realizar pruebas
Actor Postulante
Descripcion Aprueba al candidato ejecutar los procesos con el aplicativo.

Flujo principal

Actor

Sistema

1.Cliente accede con usuario y

2.El aplicativo ensefia la pagina con la

clave hacia la  péagina | bienvenida de la mano con las

otorgada. politicas de rendimiento de las
pruebas.

3.Cliente presiona (seguir con | 4.Aplicativo  ensefia el  primer

el proceso).

ejercicio a rendir test de Wartegg.

5.Cliente desarrolla el primer

6.Aplicativo ensefa el aviso (¢Estas

examen. Luego presiona | de  acuerdo de guardar las

(siguiente) soluciones?).

7.Cliente presiona (0K). 8.Aplicativo ensefia el segundo
examen a rendir (Matrices

progresivas).

9.ElI cliente efectla la segunda

10.Aplicativo ensefia el aviso (¢Estas

practica. Luego presiona | seguro de guardar las soluciones?).

(siguiente).

11.Cliente presiona (ok). 12.Aplicativo ensefia la tercera
practica a rendir (Razonamiento
abstracto).

13.El cliente efectlia la tercera | 14.El aplicativo ensefia el aviso

practica. Luego presiona | (¢Estds seguro de guardar las

(sequir). respuestas?).

15.Cliente presiona (0k). 16.Aplicativo ensefia la cuarta

practica a rendir (Test de domino).
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17.El cliente efect(ia la cuarta

practica. Luego  presiona

(sequir).

18.Aplicativo ensefa el aviso (¢Estas
seguro de guardar las soluciones?).

19.Cliente presiona (ok).

20.Aplicativo ensefia la quinta

practica a rendir (Test de nimeros).

21.Cliente efectla la quinta

practica. Luego presiona

(siguiente).

22.Aplicativo ensefa el aviso (¢Estas

seguro de guardar las soluciones?).

23.Cliente presiona (ok).

24.Aplicativo ensefia la sexta practica

a rendir (Test de series numeéricas).

25.Cliente efectia la sexta
practica. Luego presiona
(siguiente).

26.Aplicativo ensefa el aviso (¢ Estas
seguro de guardar las soluciones?).

27.Cliente presiona (0k).

28.Aplicativo ensefia la séptima

practica a rendir (Test mixto).

29.El

séptima

usuario realiza la

practica  Luego

presiona (siguiente)

30.Aplicativo ensefa el aviso (¢ Estas
de acuerdo en guardar las

soluciones?).

32.Cliente presiona (ok).

32.Aplicativo ensefia el aviso (Gracias

por responder).

Flujo alterno

Si el usuario no responde todas las preguntas saldra un mensaje

indicando (Faltan responder preguntas).

Pre - condicion

El usuario debe registrar sus datos para su ingreso al aplicativo.

Post - condicién

Cliente realizo las préacticas laborales virtuales.

Fuente: elaboracion propia
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3.7.10 Especificacion Listar contratados

Tabla 24. Especificacion caso de uso del sistema Listar contratados

Flujo principal 1 Listar
contratados

Nombre Listar contratados

Actor Administrador

Descripcion Admite al cliente ensefiar una relacion de los candidatos
aprobados
Actor Sistema

1.El usuario da clic en la

pestafia (Listar contratados).

2.El aplicativo ensefia una
lista de las personas
contratadas con la
informacién relevante y a su
vez el nombre del puesto a

ocupar.

Flujo principal 2 Buscar

contratados

1.El usuario ingresa uno de
los datos del personal para su

busqueda.

2.El aplicativo ejecuta la
accion y lo muestra en la

lista.

Pre - condicion

El usuario de contar con el acceso listar contratados

Post - condicién

Cliente verifica la relacién de efectuados

Fuente: elaboracion propia
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3.7.11 Especificacion Generar reporte cociente de seleccion

Tabla 25. Especificacion de caso de uso del sistema Generar reporte cociente de seleccién

Nombre Generar reporte cociente de seleccion
Actor Administrador, Gerente
Descripcion Habilita a los clientes reportes de cociente de seleccion
Actor Sistema
Flujo principal 1.El usuario presiona producir | 2.Aplicativo ensefia la pagina de
cociente de seleccién producir cociente de seleccion.
3.Cliente genera por fecha 4.El aplicativo ensefia lo solicitado.
Pre - condicion Cliente debe tener habilitado la produccion de cociente de seleccion
Post - condicién | Cliente realizé la produccién de cociente de seleccion

Fuente: elaboracion propia
3.7.12 Especificacion Reporte de nivel de eficacia en los examenes virtuales

Tabla 26. Especificacion de caso de uso del sistema Reporte de nivel de eficacia en las

evaluaciones examenes virtuales

Nombre Reporte nivel de eficacia en los examenes virtuales
Actor Administrador y Gerente
Descripcion Habilita a los usuarios verificar el reporte nivel de eficacia en los

examenes virtuales

Flujo principal 1.El usuario sefiala reporte 2.El aplicativo ensefia la pagina reporte

cociente de seleccién. de nivel de eficacia.

3.El usuario genera por fecha. | 4.El aplicativo ensefia lo solicitado por

el usuario.

Pre - condicion Cliente contd con el habilitado del reporte nivel de eficacia en los

examenes virtuales.

Post - condicion | Cliente realizo la produccion de nivel de eficacia.

Fuente: elaboracion propia
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3.8 Diagrama de Realizacion del caso de uso del sistema

Un grafico de este aspecto es una definicion sobre un caso de uso en especifico, lo cual

detallan las clases que deben realizarse para ejecutar cada caso de uso. Se detalla a

continuacién un diagrama de realizacidn por cada caso de uso.

Fuente:

Fuente:

Fuente:

Elaboracion
propia

Elaboracién
propia

Elaboracion
propia

«realization»
+2>* Ra_Iniciar sesion

iniciar sesion

Figura 6. Relacion de caso de uso Iniciar sesion

R «realization=
> Ra_Gestionar usuarios

Gestionar usuarios

Figura 7. Relacion de caso de uso Gestionar usuarios

":::I' ________________________ «realzation=
“» Ra_Gestionar puestos

Gestionar puestos

Figura 8. Relacion de caso de uso Gestionar puestos
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Figura 9. Relacion de caso de uso Listar puestos
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Figura 10. Relacion de caso de uso Listar postulantes
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:5 R — «realization»
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Figura 11. Relacion de caso de uso Ver perfil postulante
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Fuente:

Fuente:

Fuente:

Elaboracién

Elaboracion

Elaboracién

Figura 12. Relacion de caso de uso Crear perfil

E - -
«realization»
- =2 Ra_Listar ofertas
S
O "
& | Listar ofertas
Figura 13. Relacion de caso de uso Listar ofertas
0
mmemmee e memnmeen] «realizations
- ' < Ra_Realizar pruebas virtuales
=3
2 . .
o | Realizar pruebas virtuales
Figura 14. Relacion de caso de uso Realizar pruebas virtuales
=
k- mmmmmmmmmmmmmmmm e «realizations
.g ' < Ra_Listar contratados
o
o Listar contratados

Figura 15. Relacidn de caso de uso Listar contratados
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Fuente:

Fuente:

Elaboracion
propia

Elaboracion
propia

srealzations
> Ra_Generar reporte cociente

Generar reporte cociente

Figura 16. Relacion de caso de uso Generar reporte cociente

e PO «realization»
= Ra_Generar reporte eficacia

Generar reporte eficacia

Figura 17. Relacion de caso de uso Generar reporte de eficacia
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3.9 Diagrama de Clases del anélisis del sistema

3.9.1 Diagrama de clase de analisis Iniciar sesion

Gerente

Administrador 1

=]

1I cidr sesion Validar ames:‘ll

Fuente: elaboracion propia

Psicologa =

Postulante

]

1 usuario

Q@

Tipo usuario

Figura 18. Diagrama de Clase de anélisis Iniciar sesion

3.9.2 Diagrama de Clase de analisis Gestionar usuarios

— 10— 10— @

Interfaz principal Registro de personal Revisar registro

Fuente: elaboracion propia

Administrador

Q

usuario

Figura 19. Diagrama de Clase de anlisis Gestionar usuarios
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3.9.3 Diagrama de Clase de analisis Gestionar puestos

Fuente: elaboracién propia

Requisito
— 1
L
Registro de pueltns

Registro de ofertas laborales

Administrador :

puesto

Figura 20. Diagrama de Clase de analisis Gestionar puestos

3.9.4 Diagrama de Clase de analisis Listar puestos

Fuente: elaboracion propia

m 2
¢

oferta laboral

ingreso de puegtns
Administracor

Q@

postulacion

Figura 21. Diagrama de Clase de analisis Listar puestos
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3.9.5 Diagrama de Clase de analisis Listar postulantes

-

Iist‘a postulante

Gerente 1 1

@

postulacion

= 1 1
listar pos uthciones 1
1

Detalle historial

1
Psicologa

1
oferta laboral

Administrador

Fuente: elaboracion propia

1

seguimiento

Figura 22. Diagrama de Clase de andlisis Listar postulantes

3.9.6 Diagrama de Clase de analisis Ver perfil

Gerente -

Administrador

Fuente: elaboracién propia

Psicologa

seguimiento postulante

2]

ﬂ:st ulacién

Figura 23. Diagrama de Clase de andlisis Ver perfil

144



3.9.7 Diagrama de Clase de analisis Crear perfil

'

Registrar perfil

@ - @

Verificar perfil usuario

Postulante

Fuente: elaboracion propia

Figura 24. Diagrama de Clase de andlisis Crear perfil

3.9.8 Diagrama de Clase de analisis Listar ofertas

@

puesto

1|g1 1

Ofertas laborales

1 ver puesto
ver oferta

@
1 ///,;t ulancion
1
1
ingreso postulante

@

seguimiento

Postulante

Fuente: elaboracion propia

Figura 25. Diagrama de Clase de anélisis Listar ofertas

3.9.9 Diagrama de Clase de analisis Realizar pruebas virtuales

1
evaluacién 1,

loqlie examen 2
//T’Q
bloque examen 3
T evaluaclén
evaluacién 3 1 1

- evaluacio
bloque examen 4

Postulante

blogque examen 6

Fuente: elaboracion propia

evaluacién 6

Figura 26. Diagrama de Clase de analisis Realizar pruebas virtuales

145



3.9.10 Diagrama de Clase de analisis Listar contratados

Ver lista contratados

Lista contratados Seguimiento postulante

Administrador

Fuente: elaboracion propia
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Figura 27. Diagrama de Clase de anélisis Listar contratados

3.9.11 Diagrama de Clase de analisis Generar reporte cociente

1 |_0_ 1 1 é 1 1 Q
Reporte cociente de seleccion Revisar reporte

Administrador

Fuente: elaboracion propia

Figura 28. Diagrama de Clase de anélisis Generar reporte cociente

3.9.12 Diagrama de Clase de analisis Generar reporte eficacia

1 Revisar reporte Reporte

Administrador

Fuente: elaboracién propia
f
I
[
[
I
[
[
[
\
\
\
\
\
\
2t
e

Reporte nivel de eficacia

Figura 29. Diagrama de Clase de andlisis Generar reporte eficacia
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on propia

s

Fuente: elaboraci

-z

Fuente: elaboracién propia

3.10 Diagrama de secuencia

3.10.1 Diagrama de secuencia Iniciar Sesion

DC_INICIAR SESION

E-r adminisrador... E_‘_ gerEntEG... E-‘- psicologaP... E-‘- postulanteP... Ha iniciar.. [} walidar... @ usuario:.. @ tipo usuaro:«EntidadeTi..

1: Selecciona opcidn ingresar
1.1: ingresa usiario y clave
1.1.1: da clic en opcion ingresar

1.1.1.1; Selecciona opcion ingresar
1.1.1.1.1: ingresa usuario y clave

1.1.1.1.1.1: da clic en opcion ingresar

1.1.1.1.1.1.1: Selecciona apcidn ingresar

-
>
>
>
>
>
- >
1.1.1.1.1.1.1.1: ingresa usuario y clave g

1.1.1.1.1.1.1.17: da clic en opeidn ingresar L

1.1.1.1.1.1.1.1.1.1: Selecciona opeidn ingrexiar

1.1.1.1.1.1.1.1.1.1.1: ingresa usuario i clave
>

1.1.1.1.1.1.1.1.1.1.Z da clic en opcidn ingresar
>

H'I'1'1'1'1'1'1'1'2'1].:”;&&?1.1.1.1.2.1.1: consLEda:\os

VAL LLL L2 1 s gl 11 verifica datas

-+

111411.1.11.1.21.1.1.2: consulta|datos
=

11111111112 1/1.1.21: verifica datos
|

111111111.1.210.12.1.1: retoma datos

-+
THAA100.0.1.21.3.1: enzefia intarfaz principal
-

Figura 30. Diagrama de secuencia Iniciar sesion

3.10.2 Diagrama de secuencia Gestionar usuarios

1 DS_GESTIOMNAR USUARIO!
Hl2  administrador. [ registro de personal:«Limite=Registro.. @ revisar registro:«Control=Revisa... @ usuaricme...

1: selecciona registro
-
1.1: ingresa datos

1.1.1: realiza acciones registrar, editar, eliminar

1.1.1.1: registra, edita, elimina
[
1.1.1.1.1_:‘regislra, edita, elimina
1.1.7.1.1.1: retormna cambios

1.1.1.2.1: muestra cambios

1.1.3: busca usuario

1.1.4: realizar bisqueda

B 1.1.1.3.1: realizar blisqueda

1*1.1.1.2.1: buscar

1.1.1.1.1.2.1. 1: retorma bidsqueda resultado
g

1.1.1.3.3: ensefia resultado

Figura 31. Diagrama de secuencia Gestionar usuarios
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i6n propia

-7

Fuente: elaborac

i6n propia

s

Fuente: elaborac

3.10.3 Diagrama de secuencia Gestionar puestos

IDS_GESTIONAR PUESTOS

|E% administradeo... || 1+

registro de ofertas...

|| ‘registrD de puestos:=Control»Registr... | | @ puesto:E... || @ requisito:«... |

1: ingresa datos

1.3: buscar puesto

1.1: realiza cambios registra, elimina,, edita

1.1.4.1: muestra cambios

1.3.1: buscar

1.1.1: registra, elimina, edita - |

1.1.2: registra, elimina, edita

1.1.3: registra, elimi

inq, edita
T

1.1.3.1.1: retorna (aaniDs

1.1

1t registra, elimina, edita

1.1.4.3: muestra registro

1.1.4.2.1: ensefia

|l.1 4.2.1.1: retorna resultados

]

1.1.4.2.3: inveca

1.1.3.1.2.1.1: retorna resultados

Figura 32. Diagrama de secuencia Gestionar puestos

3.10.4 Diagrama de secuencia Listar puestos

DS_LISTAR PUESTOS

‘ E‘% administrador..

‘ H@ oferta laboral:«Limitesofert... H & ingreso de puestos:«Control»ingreso. H @ puesto.... H @ postulacion:... ‘

| 1: seleccionar lista de puestos

1.1: ensena solicitud

1.1.4.1: muestra lista

1.1.1: consulta datos |

1.1.1.7: retorna datos

1.1.3: consulta datos

1.1.3.1.1: retorna datos

.j‘.S.‘I: c%:»nsulta datos

.2: busca oferta

1.1.4.2.2.2.1: muestra oferta

1.1.4.2.1: busca

1.1.1.2.1: retorna datos

1.1.4.2.2.1] busca

1.1.3.1.2.1.1: retorna datos

2.1: busca

Figura 33. Diagrama de secuencia Listar puestos
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Fuente: elaboracion propia

3.10.5 Diagrama de secuencia Listar postulantes

- 0y . u, o ) N ) )
+ aomineradr.. || f peogE. || geen. | olmlaboaldminoer. || | earposvaconese ez, | @ s postnten{onimbls.

1:seecclona ver perfl -tz el
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11121: muesta ista +
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2
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1121121 myesta datos
4
11213 busca postulnte
112131 busca posulante
1121311 bae spliciud
1
WM2222 Y muesta gt | ||
o

O delebizoiateContubleale. | @ postlcicn.. || @ sequminte

1111 consuba efa

111101, envigsta
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4
1221 b
111121 retomo regimo r

1112221 busca
[

1121111211 etoma regie 1‘1,&1,],1‘1,2‘1; busca

Figura 34. Diagrama de secuencia Listar postulantes
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7

: elaboracion propia

Fuente

3.10.6 Diagrama de secuencia Ver perfil

|DS_VER PERFIL

m'{- adminisiradorAd E_‘_ psicologa E+ gerente 1@ it de postulanteseLimiteslict.

1: selecciona ver perfil
1.1 zglecciona ver perfil >
1.1.1: selecciona ver perfl

@ perfil postulante:=Limitesperfi. @ ver perfiteControsver. @ posuilacion: @ resuladose.. @ i lantzxEntidad

1.1.1.1: trae solicitud

1.1.1.1.21: reaiza accion

1.11.1.21.212.1 realiza accion

1111212121212 resliza accién

* 14.0.1.1: trae saliciud
=, 1.1.1.1.11: solicita datos
111143 muesra dams 1.1.1.11.2 solicita datos
> 1.1.1.1.21.1: envia accion

P 1411141 envia accén
>

11111411 Bimacena accion
1.11.1.0.41.1.1: retoma mensaje

* 1.1111A21; envialaccion

>
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1111.14221: muesia menszje - 3lmacena accion
-

> 11121211 ivoca

11.1.1.1.42.1.1.1: retoma mensaje

1112 invoca

1011142222 eolicita datog
= 14142223 solicita datos

1111142224 solicita datos

1111142225 solicita datos
>

111421121 busca
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-

P 10112121210 envia accion
1111.142241: envia accion

1.1.1.114.2241.1: guard o
111114224111 rEtoma mensaje i‘ PR

- TITTTAZZET T envia accion

>

111000424131 al id
1111142113101 retama mensaje 424137 slmacena accion

11114224221 muestra menssje | %

-
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1401212121211 invocg
142242221 solcha daas
1101141135 retoma) lgtDE
-+
1111142242222 1: solicita datos
1111142241121 retoma datos
-
1111142242222 21: solicta datos
1142113121 retoma datos r
-+
E
21: envia accion
1111.1422422222.2.11: envia accidn il
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-
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"

Figura 35. Diagrama de secuencia Ver perfil
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Fuente: elaboracién propia

Fuente: elaboracién propia

3.10.7 Diagrama de secuencia Crear perfil

[ 1DS_CREAR PERFIL

E% postulante:Postulante M@ registrar perfil:«Limite=Registrar perfil @ verificar perfil:«Control=Verificar perfil @ usuario:=Entidad=usuario
1: seleccionar registrar
.
1.1: ingresa datos
-

1.1.1: invoca - 1.1.1.1: envia datos
) 1?.1 1: almacena datos
1.1.1.1.1.1: retorna mensaje
1.1.1.2.1: muestra mensaje -
Figura 36. Diagrama de secuencia Crear perfil
3.10.8 Diagrama de secuencia Listar ofertas
/|05 LISTAR OFERTAS
'BQ postlante., | M9 ofenas aboralessLmieeOfeas. 19 vercleralimiteve., é Ver pugsto=Contobyer. é ingres pastunigsContolingreso.. Qe || @ posubncons. || @ squimienine.

1:selecciana botpa ver )
1%imvoca

p,  ltiwa 1111 o dts
r
1102 mugstz dafos 41.1‘1.1%5&;
4
1,1.21;seecciona botdn postulr
& 111111 retoma datos
M.M.T:'en'.‘ia accion
* 112111 envia accon
1024111 amacena accidn
4
112112 enva accin
- F
11211111 rtoma mensae
L
1121121 macena accidn
11211210 retoma resultaln
<

TIZ1131, mussta mensge

Figura 37. Diagrama de secuencia Listar ofertas
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Fuente: elaboracién propia

Fuente: elaboracién propia

3.10.9 Diagrama de secuencia Realizar pruebas

4 realizz blogue 3

Figura 38. Diagrama de secuencia Realizar pruebas

1IDS REALIZAR PRUEBAS
%2 postdame M iridar sesdmelimimainicar W) eahatin elimieachacs_ W omiatin zdivmachadd_ | M) amimdtn Sdmimeckacd. @ wrocheddmConroby. @ boguesmmen TeEnidabbop. | @ blogue smmen 2dadsblogue @ bloque examen 3eEnidadsbloque
: Ingresa usuario y dave .
L muesia messge
S —
2 gz examen
Lal enva respuess
Z1: remma mensae
3: realizz blogue 2
| envia respuesia
212221 retoma menss;

3.10.10 Diagrama de secuencia Listar contratados

-'|DS 1ISTAR CONTRATADOS

‘E% administrador:A.. H H lista contratados:sLimitesList... H © ver lsta contratados:<Control=Ver ista, H @ sequimiento postulante:«EntidadsSequimiento, ‘

| 1: selecciona lista contratados

1.2.1: busca contratado

1.1: trae solicitud

1.1.2.1: muestra lista

1.2.1.1: busca

1.1.2.2.2.1: muestra resultado

1.1.1: consulta datos

1.1.1.1.: retorna datos

RARE c}]nsulta datos

1.1.2.2.1: invoca

1.1.1.1.2.1.0: retorna resultado

2.1: busca

Figura 39. Diagrama de secuencia Listar contratados
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3.10.11 Diagrama de secuencia Reporte cociente de seleccion

1DS_COCIENTE DE SELECCION

‘ El% administrador:Ad,

H@ reporte cociente de seleccidn«LimitesRepor... H [+ revisar reporte=Control=Revisar. H @ reportei<Entidad=Re... ‘

| 1: seleccione reporte

|-..|

1.1: seleccione fecha

1.1.1: invoca

1.1.1.2.1: muestra reporte

1.1.1.1: solicita datos

11111 envia resultados

‘I.‘I.‘I.l.‘l: busca

Fuente: elaboracion propia

Figura 40. Diagrama de secuencia Reporte cociente

3.10.12 Diagrama de secuencia reporte de eficacia

[|DS_REPORTE EFICACIA

‘E% administrador:Administrador

M@ reporte nivel de eficacia:xLimitesReparte nivel de eficacia

‘ ‘revisarreporte:«ControI»Revisar reporte H @ reporte:eEnidadsReporte ‘

‘ 1: seleccione reporte

1.1: seleccione fecha

111 Invoca

Fuente: elaboracion propia

1.1.1.2.1: muestra reporte

1.1.1.1: solicta datos

1.1.1.1.1.1: envia resultados

Figura 41. Diagrama de secuencia Reporte de eficacia
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3.11 Diagrama de actividades
El diagrama de actividades muestra un estado de inicio y fin, lo cual representan los diferentes

estados en las operaciones continuas del proceso.

3.11.1 Diagrama de actividades iniciar sesion

Usuario Sistema

|

P . -| &3 solicita datos de acceso |«
ingresa al sistema | -

I registro usuario y clave —— = ©validad usuario y clave

1

datos correctos? N9 -/ & ensefia mensaje de error

s

&9 muestra mensaje de bienvenida

l

Fuente: elaboracion propia

Figura 42: Diagrama de actividades iniciar sesion

3.11.2 Diagrama de actividades Gestionar usuarios

Acministracdor Sistema

il

&5 selecciona registrar usuario [ 9 muestra interfaz

1

&S werifica datos
es co}ﬂl}rme?

“9 clic en aceptar no = &2 edita o elimina

“9 buscar usuario —————— = “@wverifica solicitud

5

“2 retorna resultado

I

Fuente: elaboracidn propia

Figura 43: Diagrama de actividades Gestionar usuarios
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Fuente: elaboracion propia

3.11.3 Diagrama de actividades Gestionar puestos

Administrador

Sistema

"

I h
| &5 selecciona registrar puesto ||

o
o
e
P

e ™
| & ingresa sus datos | |

~

_— —“I &9 muestra interfaz |-—

L~

-~ -

e A

—
—l
o
.| & verifica datos |
\_ Y.
-
es conforme?

-~
| &= clic en aceptar |=
\_ Y,
S
|
|
|
W
ra Y
| &= busca usuario ——
\_

v

i 1
sl ~

44 & verifica solicitud |
. -.l.- -

i Ny
| =5 retorna resultado |
. )

I

~,

y

/\ no. =~| @ edita o elimina

Figura 44: Diagrama de acti

vidades Gestionar puestos

3.11.4 Diagrama de actividades Listar puestos

Administrador

Sistema

i

.
| &5 selecciona lista de
M

.

puestos |

Fa ™
——=| @& muestra interfaz [=
L J

l si

I
| &5 busca puestos

Fuente: elaboracion propia

.

oy .

“es 5
no e_;_.__n_::onforl_‘_l_‘l’g_,.

./- ™
| = @o verifica coincidencias

A

=

@& muestra registro |
J

!

o

e

Figura 45: Diagrama

de actividades Listar puestos
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Fuente: elaboracién propia

3.11.5 Diagrama de actividades Listar postulantes

Figura 46: Diagrama de actividades Lisar postulantes

Administrador

Sistema

Fa

e

b

o S

s , ¥
' i g | = i
| &3 selecciona lista de puestos | “1 muestra interfaz F;l
. y S
—

i ™ P "
&2 selecciona ver postulantes ' : '
L P !_l | &9 muestra interfaz |-
' ' e S

es cqbnrme?
N si

&9 busca postulante =

>

| @a verifica coincidencias |
L y,

.f. -.\\'.
| 2 muestra coincidencias |
S -

1
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3.11.6 Diagrama de actividades Ver perfil

Administrador.gerente, psicologa

Sistema

Fuente: elaboracion propia

L

P
| &5 selecciona ver postulantes |
\_ Y.

- <
| =5 selecciona ver perfil |
. y

AP

I .
| &5 selecciona postulante |

1 .

.

- '\_

|- 3 ingresa resultados |

iy

P "
| & muestra mensaje |

-
| &5 selecciona postulante |
. J

1

| @O contrata postulante |

I}

e

.

.| @ muestra datos

-

Figura 47: Diagrama de actividades Ver perfil

3.11.7 Diagrama de actividades Crear perfil

Postulante

Sistema

Fuente: elaboracion propia

|

o aingresa a la pagina

- -

e iy

o T
| =5 selecciona registrar |
\ .

e -

=

o ingresa los datos requeridos |

—

.

p

1.(

| &% clic en aceptar |

e -

po

e

O muestra interfaz |

0 mensaje(registro exitoso)

1

—

-

Figura 48: Diagrama de actividades Crear perfil
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3.11.8 Diagrama de actividades Listar ofertas

Postulante

Sistema

pe

o

L

—

COangresa a la pagina |——«| @O muestra lista de ofertas |

.

ey

Fa Y
| &= selecciona wer oferta [
\_ J

ra B
—=| @O muestra detalle del puesto
e _ -

Fuente: elaboracion propia

N

- {?""f_f_- - ~,
|_ 9 clic en postular I = I EO muestra mensaje |
N . N . y
Figura 49: Diagrama de actividades Listar ofertas
3.11.9 Diagrama de actividades Realizar pruebas
Postulante Sistema

Fuente: elaboracion propia

) .

| &= ingresa usiario y clave |
o .

|-/ 9 realiza blogue 1 \T&_i_
e

-~
T 74‘.1 S muestra interfaz blogue 1
| A

-

oy

| &= clic en siguiente |
A .

| @ realiza blogue 2
h_ A

J.

| &= clic en siguiente |
o .

- ——
| @ realiza blocque 3 |
h_ Y.

L

|7 9 clic en siguiente |

-~ —
| @ realiza blocue 4 |
e

= O muestra bloque 2

S muestra blogue 3

= O muestra blogque 4

| &= clic en siguiente |
h_ ».

- e
|7 EO realiza bloque S |

L

l\,: chic en siguiente /_I— — T —"1 O muestra blogue 6

- g
|_ 9 realiza blocgue 6 |

I

| w9 clic en finalizar I— — 1 1]

-

S muestra blogue S5

.,

[ 4’1 O muestra mensaje |

1

Figura 50: Diagrama de actividades Realizar pruebas
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Fuente: elaboracion propia

3.11.10 Diagrama de actividades Listar contratados

Administrador

Sistema

r

s

J

"% Fa "
&2 selecciona lista contratados |——¢1 E9 muestra lista contratados |-—
g pS y

-

~

es cob‘orme?

| &Singresa datos a buscar |=

4

no

-~

.

p si

= @O verifica datos |

Pl

s

™y
&9 muestra registro |
J

1

Figura 51: Diagrama de actividades Listar contratados

3.11.11 Diagrama de actividades Reporte Cociente de seleccion

Acdministrador

Sistema

Fuente: elaboracion propia

!

P
| “5ingresa al sistema
~

!

r
| &2 selecciona reporte nivel de cociente
M

-

-

=,

ey

P
W

| &2 selecciona fecha l_

.

- -

| &9 muestra reporte |

!

"y

: —-1 &2 genera reporte |
— A

Figura 52: Diagrama de actividades reporte cociente de seleccion
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3.11.12 Diagrama de actividades reporte Eficacia en las evaluaciones

Administrador Sistema

!

9 ingresa al sistema

]

&3 selecciona reporte nivel de eficacia

5

&2 selecciona fecha = &2 genera reporte

L9 muestra reporte

|

Figura 53: Diagrama de actividades en las evaluaciones

Fuente: elaboracion propia

3.12 Diagrama de componentes del sistema

Fuente: elaboracién propia

«Componentes
= 1 Médulo psicélogo

«componentes «componentes

: TS | ) ! I =Componentes

= |Médulo administrador = |Sistema de informacion = |Médulo Gerente
«Componente= b
= |Seguridad «Componentes

= |Servidor web

«componente=
= |Tablas
e «metaclass»
.+ =Base de datos
«componente= |-
“linterfaz

Figura 54: Diagrama de componentes del sistema
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3.13 Diagrama de despliegue

«nodo»
(5] Servidor de comunicaciones ‘ <iodo= || Intemet | <nodo> )
.E (-]Router (] Pe Usuario
o
o
o
c an Internet
Q
Q
o y N
o «nodo» .
g Servidor de Lan Internet ~ «Usuario» ‘
o sequridad
X
o
L La
(i
«nodos Lan «nodo» ‘
(18D MySql (=] Servidor web
Figura 55: Diagrama de despliegue
3.14 Diagrama de estados
3.14.1 Diagrama de estados Iniciar sesion
inicio _| & usuario .| “Jingresa datos
existe?,
'g e
o 7 S
o
S
c
Ne)
2
g 2 ingresa al sistema ‘ ‘ &9 no ingresa al sistema
<
©
g
[
[<B]
: -
L final

Figura 56: Diagrama de estados Iniciar sesion
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3.

Fuente: elaboracion propia

3.

14.2 Diagrama de estados Gestionar usuarios

inicio -
&2 administrador

!

&9 ingresa datos

es correchl:?

C20 muestra usuarios

&2 no muestra usuarios

*! &9 usuario publicado
&9 busca usuario | - =T ‘\\\“ﬁnal
‘“D—;; &9 ysuario no publicado
Figura 57: Diagrama de estados Gestionar usuarios
14.3 Diagrama de estados Gestionar puestos
inicio _ &9 administrador
&3 ingresa datos
s
s :
o es correcio?
S
o si —
S [
Q |
5] b
B & muestra puestos “9 no muestra puestos
o]
s
I3} si ~.| &9 puesto publicado
8 exile?F final
< & busca puesto ]
5]
>
no ~| &9 puesto no publicado

Figura 58: Diagrama de estados Gestionar puestos
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3.14.

Fuente: elaboracién propia

3.14.

4 Diagrama de estados Listar puestos

inicio o
@ administrador - “~busca puestos

existe? ‘

[

&2 puesto publicado &2 pueso no publicado

no

‘ final

Figura 59: Diagrama de estados Listar puestos

5 Diagrama de estados Listar postulantes

Fuente: elaboracion propia

inicio -
i administrador . S verifica postulantes

existe? l
P S— rn
&3 muestra registro 9 no muestra registro
‘ final

S — W =

Figura 60: Diagrama de estados Listar postulantes
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3.14.6 Diagrama de estados Ver perfil

Inicio .| & administracor

] !

&3 gerente .| S verffica perfiles

l ‘
&3 psicologa |

._l_.

&3 contrata postulante

Fuente: elaboracion propia

-| &Y ingresa registro de resultados

cumple con todos I_Ls requisitos?

no

& rechaza postulante

Figura 61: Diagrama de estados Ver perfil

3.14.7 Diagrama de estados Crear perfil

Inicio !

& postulante || “Jingresa datos
© datos cDrreLlns
o
o
P
o 7 4
g /K “"'
S| / o
K=
© & acepta registro @ rechaza registro
o
a8
[
[<B]
>
o

final

Figura 62: Diagrama de estados Crear perfil
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Fuente: elaboracion propia

3.14.8 Diagrama de estados Listar ofertas

inicial | & postulante . Sverifica lista
a
Q -
o es de interés lapfertas?
g- R no
o sl
(&}
: l.
5 |
s L L
> & registro postulante &3 no registro postulante
X
=
(3]}
T

‘ final ‘
Figura 63: Diagrama de estados Listar ofertas
3.14.9 Diagrama de estados Realizar pruebas
inicial @ postulante | realiza prueba
llena los datos corfectamente?
_ no
[si
&3 postulante para proceso final 9 postulante rechazado
final

Figura 64: Diagrama de estados Realizar pruebas
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3.14.10 Diagrama de estados Listar contratados

inicial .
o verifica datos

85 CDTTEJ‘_D?

&2 administrador

no

Fuente: elaboracion propia

o muestra datos 2 no muestra datos

|
final.

&2 busca registro

]

&2 muestra busqueda

ﬁnall-

Figura 65: Diagrama de estados Listar contratados

3.14.11 Diagrama de estados Reporte cociente de seleccion
inicg &9 administrador
3
o
o : .
S hay reporte de EDEIEHLL segun fecha?
c
Q2 . : no
§ [ sl |
o |
o] | |
S
(<B]
& || “Jreporte encontrado &2 reporte no encontrdo
S
>
L
final

Figura 66: Diagrama de estados Reporte de cociente de seleccion
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3.14.12 Diagrama de estados Reporte de eficacia en las evaluaciones

inicio _| &9 administrador

hay reporte cle Eﬁcaciav-'seglin fecha?

8
=) no
S
o
c
2
Q
<
S
8
© J reporte encontrado 2 reporte no encontraclo
(<B]
-lq—l') - g
5 N /
>
o \ d
s o
™,
final 4
o ML

Figura 67: Diagrama de estados Reporte de eficacia en las evaluaciones
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3.15 Modelo conceptual de la base de datos

Fuente: elaboracion propia

mst_requisito

est_postulation PK |idReq
— : idjob
seqguimiento |~ fiene n PK | idEstado ‘a0
PK |id_sequi o
idEstado Se
id_postulation clasifica
¥ " mst_postulation (Postulacion) mst job
i PK | id_postulation S>O—————H o T
=ne idjuJi: tiene PK | idjob
user_id
resultados :]: g
)
FK | idresultados tiene 1 tyUser (Tipo de Usuario)
id_postulation i :
Se | PK | idtype
) clasifican
Regliza
test ) ﬁene
PK |idtest | [/~ T ?
mst_User (Usuario)
preguntas —
: H PK |user_id
PK | idpreguntas id
idtest yPe

Figura 68: Modelo conceptual de la base de datos
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3.16 Modelo Idgico de la base de datos

Un modelo l6gico es realizar en base a un esquema conceptual de la informacion a un modelo de datos, para ello se indica a detalle

cada una de las tablas y su respectiva relacion.

Fuente: elaboracion propia

© idresultados
“rexamenl
“examen2
> examen3
“ exameng
“r examensS
O exament
<> total
<= fecha
@ id_postulaton

7 id_segui

“s comentario
“» idEstado
“ id_postulaton

e~ — —

i)

7 id_postulaton
> state
<> idjob

e S B T

<> fecha
T owv

<> dibujo 1
<> dibujo2
<~ dibujo3
> dibujo3

—_—— ]

o oy

7 idpreguntas
> pregunta
> alt1
o altz
> alt3
> alts
> correcta
<> idtest
Indesces

<> mst_postulationcol

L 2z > phone =1

~ idijob
“* name
l—“ ~» description
=S <> nvacancies
<> state
Indesces

¢ user_id
“ name
“F surname
“=loegin
- pass

= email

> dni

> photo

<> state

@ idType INT{11)

Figura 69. Modelo l6gico de la base de datos
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3.17 Modelo Fisico de la base de datos

Se detallan cada una de las tablas con sus respectivos atributos y las relaciones que contienen toda la base de datos.

7

. elaboracidn propia

Fuente

7 idresultados INT{11)
“rexamenl INT{(11)

¢ id_segui INT(11)
“> comentario VARCHAR{(225)
¥ idEstado INT{11)

@ id_postulaton INT{11)

Y idReq INT(11)
@ idjob INT(11)
vV ARCHAR(200)

| 7 id_postulaton INT(11)
: > state INT(11) - >

| <> idjob INT{11) ¥ idjob INT(11)

S - H O ouser_id INT(11) “r name VARCHAR{200)

<> fecha DATE “» description VARCHAR{300)
“F v VARCHAR{50) “> nvacancies INT{11)

<> dibujo 1 VARCHAR({S0) <> state INT(11)

<> dibujo2 VARCHAR(S50) Indexes

rexamen2 INT(11)
“rexamen3 INT(11)
rexamensd INT(11)
“rexamen5 INT{(11)
“examens INT(11)
<> total INT(11)

< fecha DATE

“@id_postulaton INT{11)

Y idtest INT(11)
>

tegoria VARCHAR(100)

Indexes

7 idpreguntas INT{(11)
“» pregunta VARCHAR{(200)
> altl VARCHAR{200)
> alt2 VARCHAR(200)
<> alt3 VARCHAR{200)
<> altd Vv ARCHAR{(200)
> correcta INT{11)
@ idtest INT(11)
Indexes

I

| <> dibujo3 VARCHAR{S0)
: > dibujo3 V ARCHAR(50)
1 “> mst_postulationcol VARCHAR(S5)

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
!
L

© user_id INT{5)
“ name VARCHAR(30)
o surname VARCHAR({S0)
s loegin VARCH AR (20)
. pass VARCHAR{(20)

<> email VARCHAR(30)
> dni VARCHAR{10)

> photo VARCHAR(200)
<> state INT(11)

> phone VARCHAR{10) =1

@ idType INT{11)

-

Figura 70. Modelo fisico de la base de datos
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3.18 Diccionario del motor de almacenamiento

Tabla 27. Especificacion tabla Situacion

Campo Detalle
Id situacion Id del situacion de pretension
Nombre del estado 1
Nombre- rechazado, 2 admitido
Estado

Fuente: elaboracion propia

Tabla 28. Detalle tabla Job

Campo Detalle
Idjob NUmero Unico de empleo
Name Denominacion de puesto de
empleo
Descripcion  Detalle del trabajo a realizar
Nvacantes Capacidad de la demanda
state Estado 1 activo, 0 inactivo

Fuente: elaboracion propia
Tabla 29: Detalle tabla Postulacién

Campo Detalle

Id_postulacién Id de aspirar puesto
Estado 1 activo, 0
State desactivado
Idjob Id de la tabla puesto de

trabajo

Tipo
Int (11)

Varchar (50)

Tipo
Int (11)
Varchar (200)

Varchar (400)
Int (11)

Int (11)

Tipo
Int (11)

Int (11)

Int (11)

Observaciones

Llave primaria

Observaciones

Llave primaria

1 si se encuentra
activo, 0 si esta

desactivado

Observaciones
Llave primaria
1 si se encuentra
activo, 0 si esta
desactivado

Llave foranea
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User_id

fecha

Id de la tabla usuario
Fecha actual que se creé la
postulacién

Fuente: elaboracion propia

Tabla 30: Detalle tabla Requisito

Campo
idreq
Idjob

requisito

Detalle
Id de la tabla requisito
Id de la tabla job

Descripcion del requisito

Fuente: elaboracion propia

Tabla 31: Detalle tabla Usuario

Campo
User _id
Name
Surname

Login

Pass
Phone
Email

Dni

Photo

Detalle
Id del usuario
Nombres del usuario
Apellidos del usuario
Nombres de usuario para
acceder
Contrasefia
Numero telefonico
Direccion electronica
Documento Nacional de
Identidad

Foto de usuario

Int (11)
date

Tipo
Int (11)
Int (11)
Varchar (200)

Tipo

Int (5)
Varchar (40)
Varchar (50)
Varchar (20)

Varchar (20)
Varchar (10)
Varchar (30)
Varchar (10)

Varchar (200)

Llave foranea

Observaciones
Llave primaria

Llave foranea

Observaciones

Llave primaria
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State
Estado 1 activo, 0 inactivo

idType Id de tipo usuario

Fuente: elaboracion propia

Tabla 32: Detalle tabla Preguntas

Campo Detalle
Idpreguntas Id de las preguntas
Pregunta Enunciado de la pregunta
Altl Eleccion 1
Alt2 Eleccion 2
Alt3 Eleccion 3
Alt4 Eleccion 4
Correcta NUmero de alternativa
correcta
idtest Id del test

Fuente: elaboracion propia

Tabla 33: Detalle tabla Resultados

Campo Detalle

Idresultados Id de resultados

Examenl Puntaje total del examen 1
Examen2 Puntaje total del examen 2
Examen3 Puntaje total del examen 3
Examen4 Puntaje total del examen 4
Examen5 Puntaje total del examen 5

1 si se encuentra
Int (11) activo, 0 si est4
desactivado

Int (11)

Tipo Observaciones

Int (11)
Varchar (200)
Varchar (200)
Varchar (200)
Varchar (200)
Varchar (200)

Int (11)

Llave primaria

Int (11)

Tipo Observaciones
Int (11)
Int (11)
Int (11)
Int (11)
Int (11)
Int (11)

Llave primaria
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Examen6 Puntaje total del examen 6
Total Promedio total entre todos
los examenes
Fecha Fecha actual en que ocurrid
la obtencidn de resultados
Id_postulacién  1d de la tabla postulacion

Fuente: elaboracion propia

Tabla 34: Detalle de la tabla Seguimiento

Campo Detalle
Id_seguimiento Id del seguimiento
idEstado Estado de la postulacion

Id_postulacion  1d de la tabla postulacion

Fuente: elaboracion propia

Tabla 35: Detalle de la tabla Test

Campo Detalle
Idtest Id del test
Nombre del examen

categoria matrices progresivas, serie
de nimeros, domino etc.

Fuente: elaboracion propia

Int (11)
Int (11)

date

Int (11)

Tipo
Int (11)
Int (11)

Int (11)

Tipo
Int (11)

Varchar (100)

Llave foranea

Observaciones
Llave primaria
Admitido o
rechazado

Llave foranea

Observaciones

Llave primaria
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Tabla 36: Detalle de la tabla Tipo de usuario

Campo Detalle Tipo Observaciones
IdType Id del tipo Int (11) Llave primaria
Descripcion del tipo de
rol usuario administrador, Varchar (30)
psicologa, gerente 0
postulante

Fuente: elaboracion propia

3.19 Aplicacion de interfaces

Iniciar sesion

PARTICULAR

Usuario

Contrasena

No recuerdo mi contrase

No cerrar sesion

INICIAR SESION

¢AUN no tienes cuenta?

CREATE UNA GRATIS

175



ACCESO DE USUARIO ADMINISTRADOR

¢+ Gestionar puestos

Registro de ofertas laborales

Registro Puesto

Registro de oferta de trabajo

Nombre puesto puesto
Numero de vacantes vacantes

Descripcion

g4
=
N -
% Listar puestos
listar puestos
Lista de Puestos
Nombre N°
N° del puesto Descripcion vacantes Eliminar Editar Requisitos
1 Pinzado Se encarga de abrir el material de los fardos y enviarlos a la zona de apertura. Enesta 2 m s’ ®
zona el control de calidad es llevar controles periodicos. El contenido de la humedad, el
control de los desperdicios y el control de las fibras cortas lo dirige el operario de |a
pinzadera, su funcién de operador, es dejar el piso limpio sin pedazos de algodan,
desperdicios en su depésito correspondiente.
2 Cordista - 2 jui] ra ®
3 Manuar1  «Lafuncién del operador de la maquina es la de asegurar obtener una cinta de 3 m Y ®
algodén limpia, de buena apariencia, regularidad y un buen llenado de los tachos de
cintas. * Cumplir con las rutinas de limpieza programadas.
4 Manvar2  Lafuncion del operador de la maquina es la de asegurar obtener una cinta de algodén 2 m v ®
limpia, de buena apariencia, regularidad y un buen llenado de los tachos de cintas.
Cumplir con las rutinas de limpieza programadas
6 Mechero 2 Juf v ®

7  Contiuador Su funcién es elaborar un hilado que se mantengan dentra de los parametros de 2 m v ®
calidad y buena elaboracion. Su funcion es elaborar un hilade que se mantengan
dentro de los parametros de calidad y buena elaboracion.

8 Conero Su funcion es entregar un paquete de bobinas bien formados y con parametros de 3 m ra ®
calidad establecidos como apariencia, dureza, limpieza, correcte llenado y formacion
de los conos. Mantener diferenciados el material entregado por articulo y grosor.
Mantener su érea de trabajo limpio y ordenade.

9 Controlde realizar la operatividad del proceso 2 m s
Calidad
20 Pinzado2  Seencarga de abrir el material de los fardos y enviarlos a la zona de apertura. Enesta 4 m s

zona el control de calidad es llevar controles periédicos. El centenido de la humedad, el
control de los desperdicios y el control de las fibras cortas lo dirige el operario de la
pinzadora, su funcién de operador, es dejar el piso limpio sin pedazos de algodén,
desperdicios en su depésito correspondiente.
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X/
°

X/
L X4

Listar postulantes

listar postulaciones

Id

1

Todos los postulantes

Nombres y Apellidos
raj raj

Brayan Vilchez Daga
Fulana F

Fulano fs

CCCads

sadjas “pado asfildk

Lista de Postulantes

Celular DNI

9999 123
965244860 74953214
987654321 87654321
dfsfdfsdfs 1234
988713522 21
342234324 5555

Correo

raj@yahoo.com
brayandaga5@gmail.com
nasda@fff.com
sadsa@sf.com
sadsa@sf.com

sadsa@sf.com

Ver perfil

perfil postulante

=]

Ver Perfil

Nombres: Juan

Apellidos: Rodriguez

DNI: 11223344

Coreo: jrodriguez@gmail.com

Celular: 3450985

Descripcion del Postulante:

Resultados de Examenes

Examen 1:
2/10

Examen 2:
2/10

Examen 3:
2/10

Examen 4:
2/10

Examen 5:
3/10

Examen 6:
110

1-3 Malo 4-6 Regular 7-10 Bueno;

1-3 Malo 4-6 Regular 7-10 Bueno

1-3 Malo 4-6 Regular 7-10 Bueno

1-3 Malo 4-6 Regular 7-10 Bueno

1-3 Malo 4-6 Regular 7-10 Bueno

1-3 Malo 4-6 Regular 7-10 Bueno

Observaciones del adminisitrador: No cuenta con antecendentes

Accion

En proceso
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«» Gestionar usuarios

gestionar usuarios

Agregar Nuevo Personal
Datos del personal
Nombres ombres
Apellidos Apellidos
E-mail
DNI D
Teléfono
Tipo de Perfil Gerente v
Foto
Archivo...
®
% Reportes
Reporte cociente de seleccion
Reporte Cociente de Seleccion || Reporte Eficacia C.5. = Numero de candidatos admitidos
Nimero de candidatos examinados * '°°
Reporte Cociente de Seleccion
Desde dd/mm/aaaa Hasta dd/mm/aaaa

Fecha Admitidos Examinados Cociente de Seleccion
2019-10-02 2 4 50%
2019-10-04 1 1 100%
2019-10-09 1 1 100%
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Reporte nivel de eficacia

REPORTES
N° Eval. psicol6gicas esperadas
Reporte Cociente de Seleccion
Desde dd/mm/aaaa Hasta dd/mm/aaaa
Fecha Aprobados Esperados NE
2018-10-02 2 6 33%
2019-10-04 1 6 17%
2018-10-09 0 6 0%
2019-10-10 0 6 0%
2019-10-11 i 6 0%
2019-10-12 0 6 0%
o .
¢+ Crear perfil
crear perfil

CREA UNA CIUEMNTA

Nombr

Al registrarte aceptas las condiciones de uso y la Politica de Privacidad

CREAR CUENTA

Ya tengo una cuenta
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+ Ver ofertas

ver oferta

Vacantes 2

Pinzado [ vin |

Se encarga de abrir el materlal de los fardos y enviarlos a la zona de apertura, En esta zona el control de calidad es llevar
controles perlédicos, El contenido de la humedad, el control de los desperdicios y el control de las fibras cortas lo dirige el
operarlo de la pinzadora, su funclén de operador, es dejar el piso lImplo sin pedazos de algodén, desperdicios en su depésito
correspondiente.

Vacantes 2

Cordista m

Vacantes 3

Manuar 1 m

+ La funcién del operador de la maquina es la de asegurar obtener una cinta de algodén limpla, de buena apariencia,
regularidad y un buen llenado de los tachos de cintas. « Cumplir con las rutinas de limpleza programadas.

Vacantes 2

Manvar 2 m

La funcién del operador de la maquina es la de asegurar obtener una cinta de algodoén limpla, de buena apariencia,
regularidad y un buen llenado de los tachos de cintas, Cumplir con las rutinas de limpleza programadas.

Vacantes 2

Mechero m

Vacantes 2

Contiuador m

Su funcion es elaborar un hilado que se mantengan dentro de los parametros de calidad y buena elaboracién. Su funcién es
elaborar un hilado que se mantengan dentro de los parametros de calidad y buena elaboracién.

Listar contratados

Lista contratados

Lista de Usuarios

Id Nombres y Apellidos Celular DNI Rol Ver
4 Admin 932435465 Admin ]
12 Lucas asda 935718957 123456612 Gerente ]
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¢ Realizar pruebas

@

iniciar sesion

» Test de Wartegg

@

NICIAR SESION

Algo natural

Animal

Un objeto

Lo que le gusta
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evaluacion 1

MATRICES PROGRESIVAS

1 Identifica el elemento que falta para completar
F = = = = = = = = = =
F - ===
F ST =T====
F s ===
F= === =
ET === -
F === =

e

2 Identifica el elemento que falta para completar

evaluacion 2

Razonamiento Abstracto

1 Identifica el elemento que falta para completar

|.

C ]
-]
L]
[- ]

2 |dentifica el elemento que falta para completar

=] -- -- -
- ,,,,, -]
- -
=)
-
“ =)
= -
m<m
B =
-
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evaluacion 3

Serie Dromimnd

4

oD

i D

de la ficha en blanco

a
[
[

ma
H 7
s i
"

]

]

=

L
0
0
i

walores de la ficha =n blanco

[ &
5

i) () 3] (B &

pr—

@

evaluacion 4

Serie numérica

1 Cual es el nimero que falta

1,2,3,4,7

2 Cual es el nimero que falta

0,2,4,6,7
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@

evaluacion §

Serie de NUmeros

1 Determine que numero debe reemplazar el signo de interrogacién

(1Y (2

13

14

12

1

2 Determine que nimero debe reemplazar el signo de interrogacion

(>3

(3|5
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evaluacion 6

WaARIADOD

CE3

Q-

1 Cample

") (3 (1

3 Complets

44

"I

A Ol et

ASlaLa
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