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Resumen

Este trabajo de investigacion tiene por objetivo mejorar el proceso de evaluacion
del personal aplicando evaluaciones psicoldgicas mediante la implementacion de
un sistema experto. Asi mismo se indago en los diferentes temas que aborda la
investigacion como los sistemas expertos, metodologias de desarrollo, la psicologia
organizacional, los test de evaluacion, gestores de datos, etc., que permitieron el
desarrollo y la implementacion del sistema. El cual tiene como tipo de investigacion
cuantitativo y para el disefio de investigacion experimental que a su vez en su
descomposicion se eligié la Pre-Experimental, la presente investigacion tiene como
poblacion el personal del area de tramites y documentacion de la Municipalidad
Provincial de Trujillo que por la cantidad baja se determin6é que la muestra sea la
misma omitiendo de esa manera el célculo para el muestreo y estableciendo
seguido la poblacion para cada indicador formulado. Los instrumentos de
recoleccion de datos fueron la guia de observacion y las encuestas que permitieron
la obtencién de la informacién para los célculos correspondientes que dentro del
proceso se utilizé el software SPSS version 25, el cual también facilito el analisis
de la informacién que mediante los graficos estadisticos se realizo la interpretacion
y la conclusion de los resultados obtenidos como el incremento del nivel promedio
de informacion del perfil psicologico del trabajador, asi mismo de los otros
indicadores, llegando a la conclusién que se logré mejorar significativamente el

proceso de evaluacion al personal .

Palabras Clave: Sistema experto, Metodologias de Desarrollo, Psicologia

Organizacional.
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Abstract

This research work aims to improve the staff evaluation process by applying
psychological assessments by implementing an expert system. Likewise, i focus on
the different topics that research addresses such as expert systems, development
methodologies, organizational psychology, evaluation tests, data managers, etc.,
which allowed the development and implementation of the system . Which has as
its type of quantitative research and for the design of experimental research that in
turn in its decomposition was chosen the Pre-Experimental, the present research
has as its population the personnel of the area of paperwork and documentation of
the Provincial Municipality of Truijillo that by the low amount was determined that the
sample is the same thus omitting the calculation for sampling and establishing the
population for each indicator formulated. The data collection tools were the
observation guide and surveys that allowed the obtaining of the information for the
corresponding calculations that were used within the process of the SPSS version
25 software, which also facilitated the analysis of the information that the statistical
graphs made the interpretation and conclusion of the results obtained such as the
increase in the average level of information of the psychological profile of the worker,
as well as the other indicators, reaching the that the staff evaluation process was

significantly improved.

Keywords: Expert System, development methodologies, Organizational

Psychology.



. INTRODUCCION
En el mundo existen y se crean a diario muchas organizaciones, empresas,
entidades con diversos procesos el cual implica la participacion del desempefio de
sus trabajadores; asi mismo los estandares laborales, el clima organizacional,
planes de capacitacion y desarrollo, ademas de la evaluacion del personal el cual
se considera debe ser efectivo para que estos puedan cumplir con los objetivos de
la empresa y el puesto de trabajo en el que se desempefiaran brindando de esa

forma un buen servicio y un valor agregado.

Sin embargo, en algunos casos las organizaciones encuentran muchas
limitaciones, entre ellas la falta de preparacion académica o profesional del
personal a los puestos de trabajos asignados, también la no especificacion de los
requisitos exactos para el puesto indicado, el cual, genera una gran problemética a
la empresa y por lo tanto eligen personal no apto para laborar en el puesto
requerido.

Actualmente existen tendencias de como evaluar al personal de una organizacion
en todo el mundo, partiendo desde el incremento de inversion extranjera
direccionadas a establecer un enfoque estratégico entre empleados, estrategias de
mercado y competitividad de las empresas. (Reclutamiento y Seleccion en Mexico,
2016) Como parte de las tendencias, se menciona la capacidad de comunicacion,
conocimientos en lenguas extranjeras, capacidad de liderazgo como es el caso de
Reino Unido en que las empresas tienen planes de inversion para el proceso de
formacion de lideres, que consideran que este tipo de conocimiento debe ser
impartido en escuelas y universidades, por ultimo la cultura organizacional con el
propdsito de que el personal tenga una integracién adecuada a la estructura de la
organizacion. (HAYS Recomienda los Talentos mas buscados por las empresas,
2016)

Por otro lado, en algunas organizaciones se esta aplicando la tecnologia digital,
para facilitar las evaluaciones a los empleados. Para los puestos de trabajos
masivos a los que ingresaron, se realizan dinamicas y pruebas sencillas
determinando quien aplica y quién no para el puesto, para los puestos mas
especificos el proceso es un poco mas tedioso, se realizan pruebas de Assessment

Center (AC) o entrevistas de evaluacion situacional, etc. (Zambrano, 2015)



Ademas, otras de las preocupaciones de las organizaciones teniendo en cuenta el
factor psicoldgico, es el tipo de personal con el que cuenta, ya que las inquietudes
que se generan como saber cuales son sus actitudes y como se desenvuelve
socialmente, su forma de reaccionar, etc. Para ello se aplican las evaluaciones
psicolégicas las cuales se enfocan en la observacion y comportamiento de un
individuo o grupo, ya que en las empresas no se evallan o tienen una falta de
interés sobre el perfil psicolégico del personal.

Analizada esta problemética se refleja la necesidad de desarrollar una propuesta
tecnoldgica para mejorar el proceso de evaluacion de personal; poniendo énfasis
en el perfil psicolégico del personal.

Asi mismo gracias a la Gerente de Personal KARINA CUBAS y a la Licenciada de
Documentos y Tramites CARMEN VILLALOBOS definimos algunos problemas
como Escasos métodos en el proceso de evaluacion de personal que como
consecuencia realiza una evaluacion de personal poco eficiente y esto causa un
desequilibrio en el dmbito laboral, ademéas la falta de conocimiento sobre la
psicologia organizacional para proveer el factor humano adecuado que como
consecuencia nos lleva a desconocer nuestros trabajadores en sus aspectos
psicolégicos, habilidades emocionales ; esto causa no conocer como capacitar
especificamente a nuestros trabajadores, asi mismo falta de eficiencia en la toma
de decisiones consecuentemente trae injusticias contra los trabajadores que causa
el despido y descuentos en el pago mensual; también la falta de confiabilidad en
los resultados obtenidos de las evaluaciones; que por la adulteracién de la
informacion para beneficiar o perjudicar al trabajador se contrata 0 aumenta el
sueldo injustamente, concluyendo con la insatisfaccion del proceso de evaluacion

que se les realiza .

Para mayor conocimiento del tema investigado se menciona los siguientes
antecedentes tanto nacionales como internacionales, de esta manera se describe
el trabajo de Yupanqui quien realizé un proyecto de investigacion relacionado al
procedimiento de reclutar y seleccionar a su personal y como esto influye en su
desempeiio. En conclusion, la investigacion dio a conocer la falta de un area y
profesionales para el desarrollo del procedimiento de reclutar y seleccionar

correctamente. (Yupanqui Hermenegildo, 2015)



También mencionamos el proyecto de investigacion, para la seleccion de

postulantes, realizado para un establecimiento bancario el cual usé la metodologia

Commonkads cuyo objetivo de investigacion fue seleccionar al personal cuya
capacidad vaya con el puesto de trabajo; asi mismo los resultados se mostraron
en la reduccion del tiempo de seleccion y de los costos del mismo (Mendoza, y
otros, 2016).

Asi mismo se menciona el proyecto de investigacion realizado sobre el proceso de
la “Seleccion De Personal” y “Desempefio Laboral”, el cual tuvo como fin calcular
la similitud entre la seleccion de personal y el desempefio laboral, estableciendo
procedimientos estadisticos de significacion y fiabilidad de proporciones. De esa
manera se obtuvieron resultados que fueron interpretados y discutidos concluyendo
que, al perfeccionar el proceso de seleccién, también aumentaria el nivel de

desemperio de los colaboradores. (Cancinos Kestler, 2015)

Ademas se realiz6 en una investigacion, sobre la inteligencia artificial y la aplicacion
en los sistemas expertos para solucionar el problema de la seleccién de personal,
el cual para su desarrollo adaptaron la Metodologia de la Ingenieria del
Conocimiento de Jhon Durkin, asi mismo la colaboracién de un experto psicologo
especializado en el area organizacional junto con un Ingeniero de Software, quien
fue el encargado del proceso de especificacion de roles en el desarrollo de software
y Sus respectivas competencias, consiguiendo resultados correspondientes a
puntajes de cada candidato en un perfil psicolégico logrando la evaluaciéon del
mismo y recomendacion del cargo por parte del Sistema Experto. (Sistema Experto

para la Seleccion de Personal Desarrollador de Software, 2013)

Mencionamos a continuacion la elaboracién de un sistema cuyo objetivo principal
apuntaba proponer el disefio de un sistema de seleccion de personal por
competencias bien organizadas ya que de esa manera la empresa contrataria al
personal mas idoneo para el puesto de trabajo, para el cual se utilizaron distintos
instrumentos como las pruebas de habilidad, las pruebas de personalidad (16PF,
EPQ, DISK), etc. Consiguiendo una seleccion de personal mas eficiente, eficaz y
bien desarrolladas al identificar las destrezas, habilidades, conocimientos de los

aspirantes a un cargo. (Martinez Valladares, 2013)



También en la investigacion realizada por Delgado Montenegro se usoé la
metodologia Buchanan para ser implementada en un sistema experto siendo un
artefacto logico para el ordenamiento del conocimiento en el area de cardiopatia.
(Aplicacion de metodologia Buchanan para la construccién de un sistema experto
con redes bayesianas para apoyo al diagnostico de la Tetralogia de Fallot en el
Peru, 2010)

Ademas, los investigadores Chen y Cheng, en su trabajo utilizaron un método de
clasificacion, para la seleccion de personal como problema latente, siendo este el
meétodo de logica difusa el cual utiliza la distancia métrica para clasificar a los
postulantes. (Selecting IS personnel use fuzzy GDSS based on metric distance
method, 2005)

Un ejemplo de sistema Experto para el proceso de Seleccion de Personal Docente
Universitario cuyo proceso se dividié en 4 fases logrando modelar el conocimiento
especifico del experto en R.R.H.H. (Modelo de Sistema Experto para la eleccién de

personal docente, 2013)

Asi mismo Shiguihara elaboré un SE que utilizo el “... modelo probabilistico de
Redes Bayesianas para el diagnostico de las plagas y enfermedades del esparrago
ademas de la aplicaciéon de la técnica de propagacion de certeza basada en el
algoritmo de paso de mensajes de Kim y Pearl proponiendo un sistema experto

basado en ello ...” (Shiguihara Juarez, y otros, 2008)

También Ricardo y Andrés desarrollaron un sistema diagnéstico para fallas
mecanicas en automoviles, utilizando la arquitectura DIM y el lenguaje Prolog como
herramienta de desarrollo para facilitar el uso tanto a técnicos, practicantes y
personas con conocimientos basicos de mecanica automotriz. (Desarrollo de un

sistema experto para el diagnostico de fallas automotrices, 2013)

Por otro lado ARIES fue elaborado como prototipo experimental, permitiendo el
resultado de un grupo de anomalias craneofaciales siendo una ayuda para el
diagnéstico de estomatblogos, ortodontistas y residentes dedicados; como medio
de desarrollo usado el sistema ARIES. (DIAG, un sistema experto para el
diagnostico de anomalias craneofaciale, 1997)



En cambio, Campion propuso un proyecto de investigacion el cual tenia como
objetivo el uso de pruebas practicas como una herramienta manejable para el
reclutamiento y seleccién de personal, mediante la reduccién de asimetria de la
informacion sobre la naturaleza de los procedimientos de evaluacion de una
organizacion. (Using practice employment tests to improve recruitment and

personnel selection outcomes for organizations and job seekers, 2019)

Asi mismo Raul y Edna elaboraron un sistema aplicado a la preeclampsia una
enfermedad que es desarrollada en mujeres en estado de embarazo, este sistema
permitié analizar el indice de riesgo a sufrir esta enfermedad, ademas de permitirle
brindar un diagnoéstico y vigilancia a la mujer en embarazo. (Sistema experto
basado en logica difusa tipo 1 para determinar el grado de riesgo de preeclampsia,
2014)

Lin efectu6 una investigacion para respaldar el proceso de tomar decisiones frente
a la problematica de la seleccion de personal, mediante redes analiticas integradas
y un andlisis global de datos difusos, ya que el procedimiento utilizado por la
empresa de maquinaria y electricidad no fue completamente efectivo. El sistema
trata de abordar el problema de una manera més convincente y persuasiva.
(Personnel selection using analytic network process and fuzzy data envelopment

analysis approaches, 2010)

También Christian, Diana y Demetrio elaboraron un sistema que implementa la
libreria JESS (Java Expert System Shell) y el lenguaje de programacion JAVA para
determinar el perfil criminolégico de una persona. (Sistema Experto difuso para
determinar perfiles criminologicos basado en el Test Luscher y Variables Socio-

Criminologicas, 2007)

Asi mismo Escobar presentd la elaboraciéon de un prototipo de sistema experto
basado en Prolog para el area de recursos humanos, el cual ayudo a la seleccién
de personal realizado en la empresa Etafashion logrando una mejora y ahorro de
tiempo. (Disefio y programa de un prototipo de sistemas experto basado en Prolog
en el area de recursos humanos para la seleccién de personal de la empresa Etafa,
2004)

Zhang y Liu en su trabajo de investigacion, desarrollaron una metodologia para



resolver el proceso de tomar decisiones frente al problema de seleccion de
personal, desarrollando de esta manera el método intuicionista difuso de criterios
multiples para la toma de decisiones en grupo con analisis relacional de grises
(GRA). (A GRA-based intuitionistic fuzzy multi-criteria group decision making

method for personnel selection, 2011)

Il. MARCO TEORICO
Por lo tanto, para el desarrollo de nuestro trabajo de investigacion se definen a
continuacion las bases teoricas. Inteligencia artificial, es la facultad de conocer,
entender, comprender, que una maquina puede realizar de la misma forma que una

persona. (Escolano Ruiz, y otros, 2003)

Ademas, la inteligencia artificial estudia y analiza el comportamiento humano y sus
diferentes formas de resolver problemas para poder ayudarlos a través de un
ordenador inteligente. Asi mismo cuenta con unos ambitos de interés como la
filosofia como mente, la psicologia como imitar cerebro, mecanica como robética y

el comercio como sistemas expertos. (IA: Inteligencia Artificial, 2001)

Asi mismo, la inteligencia Artificial se esta extendiendo de manera que se esta
haciendo presente en las ciencias sociales como empresariales, pero actualmente
se esta utilizando en areas de la robdtica y la informatica. En los afios 60 la
comunidad de inteligencia artificial promovié el impulso de los sistemas expertos
tras aflos de estudios, agregando reglas de razonamiento a ordenadores para
desarrollar y convertirlos computadoras inteligentes. Los sistemas expertos estan
basados en conocimientos adquiridos por expertos humanos y buen disefio,
tratando de imitar el proceso de razonamiento para poder resolver problemas
dependiendo del dominio del area, que normalmente requeriria de una persona
experta. (Badaro, y otros, 2013)

Ademas, podemos encontrar diferentes clases de Sistemas Expertos basados en
reglas anteriormente establecidas que “..trabajan a comparacion de resultados y
nuevas reglas basadas en situaciones modificadas...” (Badaro, y otros, 2013),
basados en CBR que l6gicamente es razonamiento basados en casos asi mismo
se basa en redes aplicando reglas heuristicas apoyadas en la logica para su
aplicacion. (Mileydi, 2008)



Contar con una metodologia es favorable, porque, nos ayuda a tener una correcta
documentacion asi mismo nos podemos guiar en la elaboracion de un sistema
experto ya que son herramientas que dan pautas de como desarrollarlas
correctamente ya que nos puede permitir detectar futuros problemas y poder
corregirlo a tiempo. (Archila)

La metodologia de los sistemas expertos son una gran ayuda para llevar a cabo
cualquier proyecto y para ello encontramos muchas, pero las mas trascendental,
son las metodologias de Buchanan, grover, brulé, kads y la metodologia ideal.
(Pariona)

El desarrollo de un sistema experto esta constituido por diferentes etapas.
Planificacion del problema, aqui esta la definiciobn del problema a resolver, que
quizés sea la etapa mas importante; ya que, si desarrolla el sistema enfocado de
manera distinta a lo definido, esto dara respuestas erroneas. Encontrar expertos
humanos distintos a las etapas para el desarrollo, sin embargo, se menciona en las
bases de datos que pueden tener el mismo rol. Continuando otras de las etapas es
el disefio del sistema experto en base a la arquitectura incluyendo la base de
conocimientos, el motor de inferencia, la interfaz de usuario, etc. Asimismo, la
eleccion del entorno de desarrollo, el lenguaje de programacion requerido para el
disefio. Otra etapa importante es el desarrollo y prueba de un prototipo que ayuda
a mejorar para obtener un sistema satisfactorio. Finalmente, hay Refinamiento,
Generalizacion y Mantenimiento donde se detectan errores y se realizan
actualizaciones si es necesario. (Weiss, 1984)

La arquitectura de un sistema experto estd conformado por 3 componentes
basicos, la base de conocimientos, la base de hechos y el motor de inferencia. En
primer lugar, la base conocimientos es la informaciébn en general, datos,
experiencias obtenidas y que estan disponibles dentro del campo donde se
desarrollara la aplicacién; ademas pueden ser hasta hechos contrastados como las
creencias y lo heuristicos adquiridos por los especialistas, la inclusion de todos
estos elementos a la base de conocimientos no tiene un orden determinativo. La
base de hechos es el corazén de todo sistema experto, es un componente que trata
de explicar al usuario como llego a los resultados partiendo de una situacién
concreta, ademas puede utilizarse como memoria auxiliar almacenando los modos

de razonamiento y la forma en la que fue utilizado. El motor de inferencia se



encarga de gestionar la informacion que contengan tanto la base de conocimientos
como la base de hechos para construir una serie de razonamientos que conduzcan
a los mejores resultados. (Pino Diez, y otros, 2001)

La psicologia es entender todos los procesos mentales de las personas u animales.
Ya que analiza tres dimensiones que son la cognitiva, afectiva y conductual.

La funcion principal de la psicologia es que se encarga de recopilar todos los
hechos sobre las conductas y experiencias. De esta forma elabora teorias para la
comprension explicando cada comportamiento y prediciendo acciones futuras.
Ahora uno de las ramas que podriamos encontrar es la psicologia organizacional
gue en definicion se enfoca en las empresas y su labor principal es mejorar las
conductas y desempefio de los trabajadores. Principalmente las actitudes laborales
“son objeto de atencion por parte de la psicologia”. (Pefa T., y otros, 2006)
También podemos mencionar sobre el proceso de evaluacion de personal el cual
permite identificar el potencial humano, como también el comportamiento que se
da dentro de una determinada situacion laboral. Cada puesto de trabajo requiere
diferentes caracteristicas, diferentes funciones el cual son identificados para
realizar una evaluacion que permita designar el personal adecuado. (Levy Leboyer,
1992)

El presente trabajo de investigacion formula el siguiente problema ¢ De qué manera
un Sistema Experto influye en la Evaluacion de Personal en la MPT?

Para el desarrollo de esta investigacion se plantea la siguiente justificacion teérica;
dado la experiencia otorgada durante los periodos de aprendizaje e investigacion;
es por ello que estamos en la facultad de realizar este proyecto, basado en el
lenguaje de programacion java con el que trabajaremos, ya que es un lenguaje de
programacién adaptable y muy popular en todo el mundo y ademas el manejo de
conocimientos sobre bases de datos es importante durante el periodo de
elaboracion del sistema para el manejo de informacion, que en esta oportunidad
utilizaremos la base de datos Mysql, ya que se trabaja de una manera segura en
cuanto a la escalabilidad, rendimiento, disponibilidad, etc. Por lo tanto, el proceso
de desarrollo sera eficaz y eficiente durante el periodo de elaboracion.

Ademas, se plantea como Objetivo General es Mejorar el proceso de la evaluacion
del personal aplicando evaluaciones psicologicas mediante la implementacion de

un sistema experto OE1; Aumentar el niumero de evaluaciones al personal por



proceso. OE2; Aumentar el nivel promedio de informacién del perfil psicologico del
trabajador. OE3; Incrementar el nivel promedio de eficiencia en la toma de
decisiones sobre la permanencia del trabajador. OE4; Incrementar el grado
promedio de confiabilidad sobre los resultados de las pruebas psicologicas. OES5;
Incrementar el nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las
evaluaciones que se les realiza.

También se propone la siguiente hipotesis: Con un Sistema Experto se mejorara

significativamente la Evaluacion de Personal en la MPT en el 2019.

n. METODO

3.1. Tipo y disefio de investigacion:

Esta investigacion es cuantitativa de tipo Descriptiva y Aplicada, asi mismo para el
disefio de investigacion es Experimental del tipo Preexperimental el cual analiza la
variable dependiente mas no se realiza la manipulacion de la variable

independiente, para ello se realiza un pre y post test. (Sabino, 2014)

Figura 1: Disefio de Investigacién

| v )

o SISTEMA
EXPERTO

[ PRE-TEST A] [ POST-TEST ]

Dénde:

G: Grupo que atravesara el experimento.

O1: Proceso de evaluacion de personal antes de la implementacion

X: Sistema experto

02: Proceso de evaluacion de personal después de la implementacion.



3.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 1: Operacionalizacion de Variables
VARIABLES EEE'E';'T?JNAL zEEIR’\,zz:ZEAL INDICADORES iﬁim -
Es un programa que imita el razonamiento | Para la operacionalizacion de la
SISTEMAS humano, esta basado en conocimientos y | variable se tendra en cuenta la ISO
EXPERTOS raciocinio, que lleva a cabo tareas que | 9126 con  las  siguientes | Prueba de Funcionalidad. De razon
(Vi) generalmente lo realizaria un experto | dimensiones: Funcionabilidad y
humano. (Amador Hidalgo) Usabilidad.
Numero de evaluaciones al trabajador por
proceso.
Nivel promedio de informacion del perfil
EVALUACION | Es un proceso mediante el cual una empresa | Se  realizara  mediante  la psicologico del trabajador.
DE o entidad realiza la evaluacion del personal a | recoleccién de datos a través de | Nivel promedio de eficiencia en la toma de ]
PERSONAL través de los requisitos que el puesto de | encuestas y la guia de | decisiones sobre la permanencia del trabajador. De razon.
(VD) trabajo requiere. (Levy Leboyer, 1992) observacion. Grado promedio de confiabilidad sobre los

resultados de las pruebas psicologicas.

Nivel promedio de satisfaccion del trabajador

con respecto a las evaluaciones que se les realiza.
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Tabla 2: Indicadores

Indicador Objetivo Especifico Técnica / | Frecuencia Calculo

Instrumento Empleada
Namero de evaluaciones al | Aumentar el nimero de evaluaciones al trabajador NMEP = n X NM
trabajador por proceso. por proceso. Observacion/ Evaluacion NMEP = Numero de evaluaciones al trabajador por proceso.

Guia de
observacion

cada 2 meses

NM = Numero de métodos.
n = Numero de procesos de evaluacion.

Nivel promedio de informacién del
perfil psicoldgico del trabajador.

Aumentar el nivel promedio de informacion del
perfil psicoldgico del trabajador.

Encuesta/
Cuestionario

Evaluacion
cada 2 meses

n_(PP);
nepp = 2=1PP)
NCPP = Nivel promedio de informacion del perfil psicoldgico del trabajador..
PP = Puntaje por Pregunta.
n = Numero de Muestra

Nivel promedio de eficiencia en la
toma de decisiones sobre la
permanencia del trabajador.

Aumentar el nivel promedio de eficiencia en la
toma de decisiones sobre la permanencia del
trabajador.

Encuesta/
Cuestionario

Evaluacion
cada 2 meses

neTD = 2i=PP)

NETD = Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la permanencia
del trabajador.

PP = Puntaje por Pregunta.

n = Numero de Muestra

Grado promedio de confiabilidad
sobre los resultados de las pruebas
psicoldgicas.

Aumentar el grado promedio de confiabilidad
sobre los resultados de las pruebas psicoldgicas.

Encuesta/
Cuestionario

Evaluacion
cada 2 meses

cops = 21 (PP

GCPS = Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las pruebas
psicolégicas.

PP = Puntaje por Pregunta.

n = Numero de Muestra

Nivel promedio de satisfaccion del
trabajador con respecto a las
evaluaciones que se les realiza.

Incrementar el nivel promedio de satisfaccion del
trabajador con respecto a las evaluaciones que se
les realiza.

Encuesta/
Cuestionario

Evaluacion
cada 2 meses

n, PP
NST = &4=1"~
NST = Nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las evaluaciones
que se les realiza.
PP = Puntaje por Pregunta.
n = Numero de Muestra

FUENTE: LA PRESENTE INVESTIGACION

ELABORACION: PROPIA
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

i. Poblacion:

La poblacion estd conformada por los trabajadores del Area de Tramites

documentarios de la Municipalidad Provincial de Trujillo.
ii. Muestra:

Siendo la poblacién de un nuimero bajo para el estudio de la investigacion, la
muestra sera la misma cantidad el cual no implica el calculo o uso de férmula para

una muestra.

Indicador 1: Numero de evaluaciones al trabajador por proceso.

Cantidad de métodos utilizados por proceso durante las fechas de evaluacion.
Indicador 2: Nivel promedio de informacion del perfil psicologico del trabajador.

Durante el proceso de evaluacion el manejo de la informacion del perfil psicologico

del personal lo realizan 6 personas.

Indicador 3: Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la

permanencia del trabajador.
Durante el proceso de evaluacion la toma de decision lo realizan 2 personas.

Indicador 4: Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las pruebas
psicoldgicas.

Durante el proceso de evaluacion el manejo de informacion hasta quien determina

la situacion laboral del trabajador lo realizan 6 personas.

Indicador 5: Nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las

evaluaciones que se les realiza.
Durante el proceso de evaluacion se interviene a 10 trabajadores cada 2 meses.
iii. Criterios de Inclusion:

Personal de cargo superior, jefes de area, secretarias y asistentes que participan

en el proceso de evaluacion a su vez los trabajadores evaluados.
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iv. Criterios en Exclusion:

Personal que se no esta involucrado en el proceso de evaluacion del personal y de

otras Areas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1 Técnicas e instrumentos

Las técnicas que se implementaron para el desarrollo de la variable dependiente
son la encuesta ayudada del instrumento de recoleccion de datos denominado
Cuestionario y la guia de observacion, el cual se pueden apreciar en los Anexos.

3.4.2 Validez del instrumento.

Se realizo la validacion del instrumento de recoleccion de datos con la ayuda del
formato de validacion indicado en los Anexos, el cual estara dirigida a 3 expertos

siendo estos profesionales.
3.4.3 Confiabilidad del Instrumento.

Se utilizo el software SPSS version 25 para que a partir de una muestra piloto se
halle el coeficiente de Alpha de Cronbach.

Figura 2: Confiabilidad del instrumento N? 1 - Vista datos

Fleml | Liem2 | FLiem3 | Lemd | Fems | Litems | Ftem? | Ftemd | & temd | ¢ temio

1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2
2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2
3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2
4 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1
5 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2
B 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2
Figura 3: Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronkach

hasada en

> elementos

Alfa de estandarizad [ de
Cronbach s elementos
70 734 10
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Figura 4: Confiabilidad del instrumento N° 2 - Vista datos

Fteml | Fitem2 | & ltem3 | FLtemd | Ftems | £ temb | & ltem? | & emd | & tem3 | & ltemid
1 1 3 1 2 2 1 2 1 1 1
2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2
3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2
4 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3
5 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2
B 1 2 1 2 3 2 2 1 1 2
Figura 5: Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronhach
hasadaen
elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 0s elementos
723 733 10
Figura 6: Confiabilidad del instrumento N2 3 - Vista datos
Fitemt | Fiem2 | Fitem3a | & temd | FLitems | FtemE | Ftem? | & temd | & ltemd | & ltemin
1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3
2 3 2 3 3 2 3 4 3 2 4
3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3
4 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3
5 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3
g 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3
Figura 7: Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
hasada en
g elementos
Alfa de estandarizad [ de
Cranbach a5 elementos
783 791 10
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Tabla 3: Cuadro de Valor y de Apreciacién

VALOR APRECIACION

[0.95a* >] Muy Elevada o Excelente
[0.90 - 0.95 >] Elevada

[0.85-0.90 >] Muy Buena
[0.80-0.85>] Buena

[0.75-0.80 >] Muy Respetable
[0.70-0.75 >] Respetable

[0.65-0.70 >] Minimamente Respetable
[ 0.40 - 0.65 >] Moderada

[0.00-0.40 >] Inaceptable

3.5 Procedimientos

Se empez6 con la obtencién de la informacion pertinente acerca del proceso de
evaluacion de personal a través de una entrevista a Karina Cuba Cervantes,
Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo; quien
proporciono la informacion necesaria y de buena fuente de quienes son los
participantes o encargados del realizar dicho proceso, a su vez los métodos, tipos
de evaluaciones que se realizan para calificar a los postulantes, etc. Asi mismo se
plasmo el conocimiento tedrico de lo aplicado y también la poblacién de estudio, de
tal manera que obteniendo una muestra se procedia a la aplicacion del
instrumento, seguido del analisis de la informacion el cual seran utilizados para su
presentacion y sustento, seguido del método de analisis mencionado en el punto
2.6.
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3.6 Método de Andlisis de datos

Se realizo el procesamiento de la informacién y analisis mediante la prueba de
Normalidad para determinar si los datos provienen de una distribucién normal o no,
cuyo resultado utilizamos para la eleccion de la prueba de hipotesis entre la T-

Student y Wilcoxon para cada indicador.
3.7 Aspectos Eticos

De acuerdo a los datos obtenidos se tiene en cuenta en todo momento la veracidad,
a su vez la privacidad de los implicados o participantes del instrumento de
recoleccion de datos, ademas de la autorizacion de la autoridad correspondiente

donde se realiza la investigacion.
V. RESULTADOS

Tabla 4: Flujo de Caja

DESCRIPCION ANOO |ANO1 |ANO2 |[ANO3 |ANO4 |ANO5
INVERSION

Recursos Humanos 3460,00 |0 0 0 0 0
Bienes 3749,80 |0 0 0 0 0
Servicios 280.00 0 0 0 0 0
COSTO TOTAL 7489,80 |0 0 0 0 0

OPERACIONES

Costo operacional 117.45 117.45 117.45 117.45 117.45
Total, de operaciones 117.45 117.45 117.45 117.45 117.45
BENEFICIO

Beneficios 0 3190.00 3190.00 3190.00 3190.00 3190.00
TOTAL -7489,80 | 3072.55 |3072.55 |3072.55 | 3072.55 3072.55

FLUJO DE CAJA -7489,80 | -4417.25 | -1344.7 1727.85 4800.4 7872.95
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Andlisis de Rentabilidad

o VAN (Valor Actual Neto)

Criterios de Estimacion:

VAN < 0 [0 No seria conveniente ejecutar este proyecto. La inversion
actual supera a los beneficios, por lo tanto, el dinero invertido no
compensa los beneficios suficientes para respaldar sus costos
financieros.

VAN > 0 [J Se debe ejecutar el proyecto.

VAN = 0 [J No asegura realizar una inversion.
La Tasa minima aprobada para la rentabilidad:
o Tasa (TM) = 15%, Fuente: Banco de Crédito del Perd (BCP).
Formula:

(B—C) (B-C) (B-0)
A+ Ta+oe T avoe-

VAN = —I, +

Dénde:

e I,: Inversion inicial.

e B=Total de beneficios tangibles
e C=Total de costos operaciones
¢ n=Numero de afios (periodo)

B. Relacion Beneficio/Costo (BC)

Férmula:

Ol >
<| <
> | >
0|
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Dénde:

VAB: Valor Actual de Beneficios. 5

(3190) (3190) (3190) (3190) (3190)
(11015 T A +0152 T (1+015)° " (1+015)* ' (1+0.15)

VAB = 10693.37

VAB =

VAC: Valor Actual de Costos.

(117.45)  (117.45)  (117.45)  (117.45)
(11015 A +0152  1+015)° T (1+015)"

(117.45)
(1+0.15)5

VAC = 7883.511

VAC = 7489,80 +

Reemplazamos los valores del VAB y VAC en la siguiente formula

B 10693.37
C~ 7883511
B
T 1.35
Interpretacion de resultados: De cada moneda que es destinada, se obtiene una
ganancia de
S/1.35
4
VAN = —] B—-C B—-C B—-C B—-C B—-C

ot a0t @012 T o015 T (T 015)* T (1+0.15)
10693.37 — 7883.511 1069337 — 7883511

VAN = —I, + n
0 (14 0.15) (14 0.15)2
10693.37 — 7883.511 N 10693.37 — 7883.511
(1+ 0.15)3 (14 0.15)*

1069337 — 7883.511  10693.37 — 7883.511
(1+ 0.15)* (1+ 0.15)5

VAN = 1929.28
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C. TIR (Tasa interna de retorno)

Tabla 5: Flujo de Caja - Totales

TOTAL -7489.80 | 3072.55 | 3072.55 | 3072.55 | 307135 3072.55
FLUJO DE CAJA -7489.80 | -4417.25 | -1344.7 1727.85 4800.4 7872.95

Elaboracion Propia

TIR=30%
Interpretacion de resultllados: El TIR conseguido es mayor al TM (15%), por lo
que el presente proyecto es mas rentable que invertir dinero en el banco.

D. Tiempo de Recuperacion de Capital
Iy

TR:(U_T)

e 7489.80
(3190 — 117.45)

TR=24
CONCLUSION DE LA EVALUACION ECONOMICA:
VAN =1929.28>0

B/C=135>1
TIR = 30%

INDICADOR 1: Numero de evaluaciones al trabajador por proceso.

Definicién de Variables:

NMEPA = Numero de evaluaciones al trabajador por proceso sin el sistema.
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NMEPb = Numero de evaluaciones al trabajador por proceso con el sistema.

Hipotesis Estadistica:

Ho = NUmero de evaluaciones al trabajador por proceso sin el sistema es

mayor o igual que el nimero de evaluaciones al trabajador por proceso con

el sistema.

Ho = NMEPA - NMEPp 2 0

Ha = NUmero de evaluaciones al trabajador por proceso sin el sistema es

menor que el numero de evaluaciones al trabajador por proceso con

sistema.

Ho = NMEPA - NMEPD < 0

Nivel de Significancia:

Se utilizo un nivel de significancia (a)de 5% para la prueba de hipotesis, con

un nivel de confianza de (1 — a = 0.95) que corresponde un 95%.

Figura 8: Indicador 1 - Pretest

EvallADos

Entrevistas -
Mutmero de
Evaluaciones

TOTAL

L e NS [ e T O SO R I S I

=
=

|l e e e Y [ el s e s e ) I

|l e e e Y [ el s e s e ) I
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Figura 9: Indicador 1 - Postest

EvalUADOS EMALLACIOMNES
Danss
1 2
2 3
3 3
i 2
=] ]
& 2
7 2
a 2
a 2
10 2

Tabla 6: Indicador 1 - Diferencia

PRETEST POSTEST AUMENTO

3 10 7

Figura 10: Indicador 1-Pretest — Postest

Numero de evaluaciones al trabajador por

proceso
12
10
10

8

6 7

4

2 3

0

PRETEST POSTEST AUMENTO

Figura 11: Indicador 1 - Pruebas de Normalidad
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Pruebas de normalidad

KolmogarowSmirno?® Shapiro-Yilk
Estadistico il Sig. Estadistico il Sig.
DIFEREMCIA 0,482 10 0,000 0,508 10 0,000

a. Correccion de significacian de Lilliefors

Teniendo en cuenta que los datos no provienen de una distribucion normal,

se empled la comprobacién no paramétrica utilizando la prueba de Wilcoxon.

Figura 12: Indicador 1 - Prueba de WILCOXON

FRE FO5

DIFEREMCLA,

WALOR
ABSOLUTO

RA&NGO DE
CROEM

WALOR
ORDEMADD

4,5

4,3

4,5

4,3

4,3

4,5

4,3

I =N =N = L=l =N = =N =N L=

N e N e Ll e e

T T
= e R R =

= L= = = =1 = I I e =

4,5

I I I e e e I =R =

[ (RN T I T N N O S I Y S ) I Y e |
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Figura 13: Indicador 1 - Rangos

Rangos
Rango Suma de
] promedio rangos
FRETEST- |Rangos 72 4,40 36,00
FOSTEST negativos
Rangos i 0,00 0,00
positivos
Empates 7"
Tatal 10

a. PRETEST = POSTEST

h. PEETEST = POSTEST

c. PRETEST = POSTEST

Figura 14: Indicador 1 - Estadisticos de Prueba

Estadisticos de

prueba®
FRETEST -
FOSTEST
z -2.82¢°
Sin. 0,004
asintdticaibil
ateral)

4. Prueha de rangos can

h. Se basa enrangos




Figura 15: Indicador 1 - Resumen de prueba de Hipdtesis

Resumen de prueba de hipotesis

Hipodtesis nula Prueha Sig. Decision
Frueba de
La mediana de las diferenn:ilas entre gzimrg];gsdgun R.eqhazlar la
1 E’F{ETEST y POSTEST es igual a V\ﬁlcnxnn para 005 nmgtesm
: muestras :
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacién es de 05,

Como se muestra en la tabla de Estadisticos de Prueba de Wilcoxon el valor
de la significancia es menor a 0.05 ademas de la tabla Resumen de prueba
de hipotesis que sefiala que se rechaza la hipotesis nula por lo que se acepta

la hipotesis alternativa.

INDICADOR 2: Nivel promedio de informacion del perfil psicolégico del

trabajador.

Definicién de Variables:

NCPPa = Nivel promedio de informacion del perfil psicolégico del trabajador

sin el sistema.

NCPPp = Nivel promedio de informacion del perfil psicolégico del trabajador

con el sistema.

Hipodtesis Estadistica:

Ho = Nivel promedio de informacion del perfil psicoldgico del trabajador sin

el sistema es mayor o igual que el nivel promedio de informacion del perfil

psicolégico del trabajador con sistema.

Ho = NCPPo - NCPPp 20
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Ha = Nivel promedio de informacion del perfil psicolégico del trabajador sin
el sistema es menor que el nivel promedio de informacion del perfil
psicoldgico del trabajador con sistema.

Ho = NCPPbp - NCPPp <0

Nivel de Significancia:

Se utilizo un nivel de significancia (a)de 5% para la prueba de hipotesis, con

un nivel de confianza de (1 — a = 0.95) que corresponde un 95%.

Pretest:

En la siguiente tabla se realiza los célculos con los valores obtenidos en la

encuesta.
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Figura 16: Indicador 2 - Pretest

FESO FPUMT &
. FUMTA (E
I ITEM CH | &Y | MYV | 25 EToTaL | FROMED
1 2 3 4 [}

1 iEz capaz de dn?scrlblr eltipa de persona 0 2 2 1 " 27
que =z un trabajadar?

> iEs capaz de |dent|f|.car las habilidades i 2 5 o 3 2z
sociales de un trabajador?

3 ¢'F'.Ddr|a martener UNE CONVErsacion 0 1 5 0 17 ag
fluida conun trabajador?

4 iTiene la seguridad de que el trabajador 0 4 5 0 " 23
2z el sdecuado pars el puesto de

5 iPodria asegurar que eltrabajador no es 0 5 1 0 i 25
una persona conflictiva?
iConoce el nivel de responz abilidad del

i trabajador? 0 # # § " 9
iPuede decir que tipo de

i comportamiento puede tener el 1 4 1 ] 12 20

; . o

iCrees que el trabajador es capaz de

8 realizar tareasz en equipo paralograr una ] 5 1 ] 12 2.2

L7

g ¢Ef5 capaz de construir ?I peerfil 5 i o o . 12
peicoldgico de un trabajador?
En el caso de que hubisra algdn

n prn’l:u.IEfma laboral. jPodria _hac.er un i 5 0 0 " 18
analisiz de acuerda al perfil psicoldgica
deltrabajadar v rezalver el problema?

SUMATORIA 2.8
Postest:

En la siguiente tabla se realiza los céalculos con los valores obtenidos en la

encuesta después de la aplicacion del sistema.
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Figura 17: Indicador 2 - Postest

FESO PUMT 2l
FPUMT & E
i {TER M A VLR ) romaL |FRomED
1 2 3 4 [}
1 #Ez capaz de describir el ipo de persona 0 0 s 5 a0 23
gque &= un trabajador? '
a #Ez capaz de identificar las habilidades o i i 4 " 2
sociales de un trabajador? '
3 iPadria mantener una conversacion 0 i 5 0 - a5
fluida conun trabajsdor? '
s iTiene |la seguridad de que eltrabajador 0 i s 1 1 20
2z &l adecuado para el puesto de '
5 iPaodria asegurar que eltrabajadorno es o a 5 i 1 as
una persona conflictiva’? '
6 iConoce el nivel de responzabilidad del 0 0 4 5 a0 33
trabajador? '
;Puede decir que tipa de
T comportamiento puede tener el 0 1 ] 0 17 28
} . -
iCrees que eltrabajador es capaz de
) realizar tareas en equipo paralograr una 0 2 4 0 16 2.7
[
4 #Ez capaz de construir 2l perfil o a a P 4 i
pzicoldgico de un trabajador? '
En el cazo de que hubiera algan
10 problema laboral. jPodiahbacer un i i 5 i 7 28
analiziz de acuerdo al perfil psicaldgica
i ma?
SUMATORIA 35
Tabla 7: Indicador 2 - Diferencia
PRETEST POSTEST AUMENTO
PROMEDIO |PORCENTAJE |PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTAJE
21.8 54.5% 31.5 78.8% 9.7 24.3%
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Figura 18: Indicador 2 -Pretest — Postest

NIVEL PROMEDIO DE
INFORMACION DEL PERFIL
PSICOLOGICO DEL TRABAJADOR

PROMEDIO PORCENTAJEPROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTA]JE
PRETEST POSTEST AUMENTO

Prueba Estadistica de Normalidad:

Se empleo el programa IBM SPSS v25 con un n = 6 segun la aplicacion del

indicador.

Figura 19: Indicador 2 - Pruebas de Normalidad

Pruehas de normalidad

Falmogarow-Smirnow” Shapira-wilk

Estadistico al Sig. Estadistico al

Sig.

OIFEREMCEA 0273 o 0.033 &2 o

0.0z1

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Teniendo en cuenta que los datos no provienen de una distribuciéon normal,

se empled la comprobacién no paramétrica utilizando la prueba de Wilcoxon.
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Figura 20: Indicador 2 - Prueba de Wiconxon

“ALOR RAMGO DE WALOR
FRETEST POSTEST DIFEREMCIA,
ABRSOLITO ORDEN |ORDEMADO
27 33 0,6 05 2 n
2,2 35 -1,3 15 d 0,5
25 2.5 0 06
23 3 -0,7 07 3 07
22 3.2 -1 6.5 0,8
25 3,3 0,8 0.5 45 (]
2 2.8 -0,8 0,5 45 1
22 2.7 -0,5 05 1 1
1,2 4 -2.8 25 3 13
1.5 2.5 -1 6,2 24
Figura 21: Indicador 2 - Rangos
Rangos
Rango Sumade
V| promedia rangos
PRESTEST - (Rangos 9° 5,00 45,00
POSTEST  |negativos
Rangos ok 0.00 0.00
positivos
Empates 1=
Total 10

a PRESTEST < POSTEST

b. PRESTEST » POSTEST

o PRESTEST = POSTEST
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Rangos positivos (+): Suma de los valores de rango de orden pertenecientes
a las diferencias positivas.
Rangos negativos (-): Suma de los valores de rango de orden pertenecientes

a las diferencias negativas

Figura 22: Indicador 2 - Estadisticos de Prueba

Estadisticos de prueba®
FRESTEST -
POSTEST
£ -2 B0
Sig. 0,005
azintaticalbil
ateral]

a. Prueba de rangos con signo
de Wilcoson

b. Se basaenrangos positivos.

Figura 23: Indicador 2 - Resumen de prueba de Hipdtesis

Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Prueba Sig. Decisidn
FPrueba de
La mediana de las diferencias entre ;?"EE%ED” Rechazar la
1 PRESTEST y POSTEST es igual a 1T M08  hipdtesis
0 R nula
‘ muestras g
reélacionadas

Se muestran significaciones asintélicas, El nivel de significacién es de 05
Conclusion:
Como se muestra en la tabla de Estadisticos de Prueba de Wilcoxon el valor
de la significancia es menor a 0.05 ademas de la tabla Resumen de prueba

de hipoétesis que sefiala que se rechaza la hipétesis nula por lo que se acepta

la hipotesis alternativa.
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INDICADOR 3: Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones

sobre la permanencia del trabajador.

Definicién de Variables:

NFTDa = Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la

permanencia del trabajador sin el sistema.

NFTDp = Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la

permanencia del trabajador con del sistema.

Hipotesis Estadistica:

Ho = Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la
permanencia del trabajador sin el sistema es mayor o igual que el nivel
promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la permanencia del

trabajador con del sistema.

Ho = NFTDa - NFTDpo 2 0

Ha = Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la
permanencia del trabajador sin el sistema es menor que el nivel promedio
de eficiencia en la toma de decisiones sobre la permanencia del trabajador

con del sistema.

Ho = NFTDa - NFTDp <0
Nivel de Significancia:

Se utilizo un nivel de significancia (a)de 5% para la prueba de hipotesis, con

un nivel de confianza de (1 — a = 0.95) que corresponde un 95%.
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Pretest:

En la siguiente tabla se realiza los célculos con los valores obtenidos en la

encuesta.
Figura 24: Indicador 3 - Pretest
He ITEM o AF_‘:ESD | PUMTAJE [ PUMTAIE
TOTAL |PROMEDIO
1 2 3 4
1. iTiene toda la informacian de la evaluacian
1 |psicoldgica del ermnpleado que se requiere para
determinar la permanencia en el drea laboral? 2 0 0 4 2
2 |2.iConfia enlainformacion que le brindaron? 0 0 u] 2 1
3 |3. iTiene clarolos criterios a revisar?
1 0 ] 2 1
1 4. iPuede priarizar los mejares criterios para un
buen analisis? 2 1] 0 4 2
5 5. iToma su tiempo para llegar a una conclusian
v tomar una decision? 2 ] 0 4 2
6 &. iTarma en cuenta los comentarios de las
compafieros de trabajo? 2 0 u] 4 2
¥ |7.iTiene clara la decisidn que va a tamar? 2 ] 0 4 2
g |5. iSe arrepiente luego de tomar alguna 2 1] 1] 4 2
g 9. i0curre algan problema luego de haber dado
su decision? 2 1] 1] 4 2
10 10, ise asegura de que su decision ha sidola
carrectar 2 0 ] 4 2
SUMATOR] A 15
Postest:

En la siguiente tabla se realiza los célculos con los valores obtenidos en la

encuesta despues de la aplicacion del sistema.
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Figura 25: Indicador 3 - Postest

He ITEM o AF_‘:ESD TN PUNTAIE [ PUNTAIE
TOTAL |PROMEDIO
1 2 3 4
1. iTiene toda la informacidn de la evaluacidn
1 |psicoldgica del empleado que se requiere para
determinar la pertnanencia en el drea laboral? a 1 1 a 5 25
5 2. iTiene inquietudes al revisar la informacian
que |e brindarony 0 1 1 0 = 25
3 |3. iTiene claro los criterios a revisare 0 2 0 0 a 2
4 4. iPuede priorizar los mejores criterios para un
buen analisis? ] 1 1 ] 5 25
5 5. iToma sutiempo para llegar a uha conclusion
v tomar una decisian? ] 1 1 ] 5 25
& 6. iTama en cuenta las camentarios de las
compafieros de trabajo? 0 2 0 4 2
¢ |7.iTiene claro la decisidn que va a tomarr ] 1 1 ] 5 25
g3 |[5. i%e arrepiente luego de tomar alguna 0 2 0 0 4 2
g 9. i0curre algun problema luego de haber dado
s decision? 1] 2 1] 1] 4 2
10 10. iSe asegura de que su decision ha sido la
correcta? n] 2 n] n] 4 2
SUMATORI A 225
Tabla 8: Indicador 3 - Diferencia
PRETEST POSTEST AUMENTO
PROMEDIO | PORCENTAJE [ PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO | PORCENTAIJE
18 45.0% 22.5 56.3% 4.5 11.3%

Figura 26: Indicador 3 - Pretest - Postest

NIVEL PROMEDIO DE EFICIENCIA
EN LA TOMA DE DECISIONES
SOBRE LA PERMANENCIA DEL

TRABAJOR

22.5
18
I =

PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTA]JE

PRETEST

POSTEST

AUMENTO
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Prueba Estadistica de Normalidad:

Se empleo el programa IBM SPSS v25 con un n = 2 segun la aplicacion del

indicador.
Figura 27: Indicador 3 - Pruebas de Normalidad
Pruebas de normalidad
Ealmogoraw-Smirnow? Shapira-'wilk
Estadistico al Sig. Estadiztico al Sig.
DIFEREMNCIA 0,260 0 0,054 0,823 10 0033

a. Correccidn de significacidn de Lilliefors

Teniendo en cuenta que los datos no provienen de una distribucion normal,

se empled la comprobacion no paramétrica utilizando la prueba de Wilcoxon.

PRUEBA DE WILCOXON:

Figura 28: Indicador 3 - Prueba de Wilcoxon

PRE | POST |DIFEREMCIA VALOR RANGH DE ALOR
AB3OLUTO ORDEM ORDEMNADD
2 25 -05 0,5 25 o
1 25 -15 15 & ]
1 2 -1 1 5 ]
2 25 -05 0,5 2,5 o
2 25 -0,5 0,5 25 0,5 1
2 2 ] a 05 2
2 25 -0,5 0,5 25 05 5
2 2 ] a 05 q
2 2 ] a 1 5
2 2 ] a 15 6
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Prueba de rangos con signo de Wilcoxon:

Figura 29: Indicador 3 - Rangos

Rangos
il Ranga Sumade
promedia rangos
Flangl?s g 350 _—
negakivas
Flar!gcus - 0.00 0,00
FRETEST -POSTEST | Positivos
Empates q*
Total 10
a. PRETEST « POSTEST
b. PRETEST » POSTEST
. PRETEST = POSTEST

Rangos positivos (+): Suma de los valores de rango de orden pertenecientes
a las diferencias positivas.
Rangos negativos (-): Suma de los valores de rango de orden pertenecientes

a las diferencias negativas.

Figura 30: Indicador 3 - Estadisticos de prueba

Estadisticos de ;:'-ruehaf:l

FRETEST -
POSTEST
z -2,2640
’ 1
Sig. asintdticalhilateral) 024

a. Prueha de rangos con signo de
Wilcoxon

b. Se basaenrangos positivos.
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Como se muestra en la tabla de Estadisticos de Prueba de Wilcoxon el valor
de la significancia es menor a 0.05 ademéas de la tabla Resumen de prueba
de hipétesis que sefiala que se rechaza la hipétesis nula por lo que se acepta

la hipotesis alternativa.

Figura 31: Indicador 3 - Resumen de prueba de Hipdtesis

Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Prueba Sig. Decision
Frueba de
La mediana de las diferencias entre ;?nﬁgadg':'” Rechazar la
1 PRETEST y POSTEST esigual a ilcoxan para 024 " hipdtesis
0. muestras nula.
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05

INDICADOR 4: Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las

pruebas psicolégicas.

Definicién de Variables:

GCPS = Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las

pruebas psicoldgicas sin el sistema.

GCPS p = Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las

pruebas psicoldgicas con el sistema.

Hipotesis Estadistica:

Ho = Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las pruebas
psicolégicas sin el sistema es mayor o igual que el grado promedio de

confiabilidad sobre los resultados de las pruebas psicolégicas el sistema.
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Ho = GCPSa - GCPSp 2 0

Ha = Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las pruebas

psicoldgicas sin el sistema es menor que el grado promedio de confiabilidad

sobre los resultados de las pruebas psicoldgicas con el sistema.

Ho = GCPSA - GCPSp <0

Nivel de Significancia:

Se utilizo un nivel de significancia (a) de 5% para la prueba de hipétesis, con

un nivel de confianza de (1 — a = 0.95) que corresponde un 95%.

Pretest:

En la siguiente tabla se realiza los calculos con los valores obtenidos en la

encuesta.
Figura 32: Indicador 4 - Pretest
FEZO
e ITEM Ch Ay 1w [ FUMTAJE] PUMTAJE
TOTAL | PROMEDIO
1 z 3 4
1 g,I:ree. que |as respuestas dadas por el trabajador, 3 3 0 0 g 15
zon sinceras?

2 ;Laewaluacion es explicada antes de zer ejecutada? 1] 4 2 i] 14 23
AEl trabajador recibe  alguna ayuda  durante 13

3 evaluacion psicaldgica? 5 ! 0 0 7 12
ilos  resultados  de  las evaluaciones  son

4 respaldados por algin sistema? 5 ! 0 0 7 12
iEl resultada de la ewaluacion es correspondiente a

5 Ios datos ingresados? 0 4 e 0 1 23
iSe tiene un control de  las  evaluaciones

€ psicologicas? 0 5 1 0 13 zz
(El diagndstico sobre los resultados de la

7 ewaluacidn psicoldgica se realiza ripidamente? 0 0 5 ! L 2E
AEI diagniostico de la evaluacion ha sido realizado

& correctamente? 0 0 5 ! L 2E
iSe presenta la informacion a la hora y Fecha

| indicada? 1] 4 2 1] 14 23
iSe detalla toda la informacidn para una revision

10 completa? 1] 4 2 1] 14 23

SUMATORIA 2.7
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Postest:

En la siguiente tabla se realiza los calculos con los valores obtenidos en la

encuesta después de la aplicacion del sistema.

Figura 33: Indicador 4 - Postest

FPESO
FUMTAJE| FURMTAJE
hr ITER
LH Ay Ll LS TOTAL | PROMEDID
1 2 3 4
i .5I:re§ que las respuestas dadas por el trabajadar, a 3 0 0 3 15
S0n sinceras?
2 ilLaevaluacion es explicada antes de ser ejecutada? 1} 3 3 a 15 25
JEI trabajador recibe  alguna ayoda durante la
: evaluacion psicaldgica? 5 ! 0 0 7 12
ilos  resultados  de  las ewaluaciones  son
. respaldados por algin sistema? 0 0 B 0 18 30
JEl resultada de la evaluacian es correspondients a
5 los datos ingresados? 0 0 6 0 18 3
B iSe tiene un control de  las  ewaluaciones 0 1 5 0 17 T
peicologicas? '
JEl diagndstico  sobre los  resultados  de la
g evaluacion psicaldgica ze realiza ripidamente? 0 0 Z 4 22 a7
AEI diagnostica de 3 enaluacion ha sido realizado
8 correctamente? 0 0 z + e 3
i5 ta la inf ii5 la h fech
9 ﬁ-,.j?.;al:.::_:-sena a informacidn a la hora y fecha 0 i 5 0 7 28
iSe detalla toda la inf i
0 i;nplzt.:?a oda la informacion para una revision i i 5 0 7 23
SUMATORLA 270
Tabla 9: Indicador 4 - Diferencia
PRETEST POSTEST AUMENTO
PROMEDIO | PORCENTAJE | PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO | PORCENTAIJE
21.7 54.3% 27 67.5% 5.3 13.3%
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Figura 34: Indicador 4 - Pretest - Postest

GRADO PROMEDIO DE
CONFIABILIDAD SOBRE LOS
RESULTADOS DE LAS PRUEBAS
PSICOLOGICAS

21.7

'

PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTAJE
PRETEST POSTEST AUMENTO

Prueba Estadistica de Normalidad:

Se empleo el programa IBM SPSS v25 con un n = 6 segun la aplicacion del

indicador.
Figura 35: Indicador 4 - Pruebas de Normalidad
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Emirnoy” Ehapire-wilk
Estadistica gl Eig. Estadistica gl Eig.
DIFEREMCI 0,263 10 0,033 0,75 0 0,003
a. Gorreccion de significacion de Lillicfors

Teniendo en cuenta que los datos no provienen de una distribuciéon normal,

se empled la comprobacién no paramétrica utilizando la prueba de Wilcoxon.
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PRUEBA DE WILCOXON:

Figura 36: Indicador 4 - Prueba de Wilcoxon

WaLOR RarGEa WaLOR
FRE FOST OIFERERCIA, AESOLUTO OE ORDENA
15 15 1] 1] 1]
2.3 2.8 -0,2 0z 1 1]
12 12 1] 1] 0z 1
12 a0 -8 18 3 0.5 2
2.3 a0 -0,7 0y 7 05 3
2.2 2.8 -0,6 0,5 [ 0.5 4
32 37 -0,5 0,5 35 05 7]
32 3T -0.5 05 38 0,5 [
2.3 2.8 -0.5 05 3.8 0y 7
2.3 2.8 -0.5 05 38 14 [
Prueba de rangos con signo de Wilcoxon:
Figura 37: Indicador 4 - Rangos
Rangos
Ranga Euma de
M promedic rangos
PRETEST - | Rangos negativos & 4,50 36,00
POSTEET

Rangas positivos ot 0,00 0,00

Empates an

Tatal 10

2, PRETEET < POSTEST

b. PRETEST = POSTEST

o, PRETEST = POSTEST
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Rangos positivos (+): Suma de los valores de rango de orden pertenecientes
a las diferencias positivas.
Rangos negativos (-): Suma de los valores de rango de orden pertenecientes

a las diferencias negativas

Figura 38: Indicador 4 - Estadisticos de Prueba

Estadisticos de prueba*

FRETEZT - POSTEET
Z -2.552"
Fig. 0,01
azinkdkicalbi
lakeral]

2. Pruzkba de ranges con signe de
whilcoxon

b. &e basa enrangos pasitivas.

Figura 39: Indicador 4 - Resumen de prueba de Hipdtesis

Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Prueba Sig. Decision
Frueha de
La mediana de las diferencias entre gﬁ'”ﬁgsdg':'n Rechazar la
1 PRETEST y POSTEST es igual a iIcoxon para 011 hipdtesis
0. muestras nula.
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05

Conclusioén:

Como se muestra en la tabla de Estadisticos de Prueba de Wilcoxon el valor
de la significancia es menor a 0.05 ademas de la tabla Resumen de prueba
de hipoétesis que sefiala que se rechaza la hipétesis nula por lo que se acepta

la hipotesis alternativa.
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INDICADOR 5: Nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto

a las evaluaciones que se les realiza.

Definicion de Variables:

NSTa = Nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las

evaluaciones que se les realiza sin el sistema.

NSTp = Nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las

evaluaciones que se les realiza con el sistema.

Hipodtesis Estadistica:

Ho = Nivel promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las
evaluaciones que se les realiza sin el sistema es mayor o igual que el nivel
promedio de satisfaccién del trabajador con respecto a las evaluaciones que

se les realiza con el sistema.

Ho = NSTa-NSTp20
Ha = Nivel promedio de satisfaccién del trabajador con respecto a las
evaluaciones que se les realiza sin el sistema es menor que el nivel
promedio de satisfaccion del trabajador con respecto a las evaluaciones que

se les realiza con el sistema.

Ho = NSTA-NSTp <0
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Nivel de Significancia:

Se utilizé un nivel de significancia (a) de 5% para la prueba de hipétesis, con

un nivel de confianza de (1 — a = 0.95) que corresponde un 95%.

Pretest:

En la siguiente tabla se realiza los calculos con los valores obtenidos en la

encuesta.

Figura 40: Indicador 5 - Pretest

PESC
rALY SATISFECH MUY PUMNTAIE | PLUNTAJE
e ITER IMSATISFECHD SATISFECH
IMSATISFECHO o] o TOTAL |PROMED] O
1 2 3 4
a Tipo de ewvaluaciones que emite la 0 s 5 o
municipalidad al perzonal, 22 2,2
3 Apl|c§C|nn de la evaluacion a todos los 0 a 1 o
trabajadares. 21 2,1
Proceso de evaluacion se desarrolla de
=} . u] 9 1 u]
manera igual paratodos. 21 21
4 |Ambiente de desarrollo de las evaluaciones. i g 2 0 9 25
5 Evaluaciones son explicadas para un mejor 0 s 5 o
entendimiento del proposito que tiene. 22 2,2
Accesibilidad ala evaluacion. 0 q 0 a1 21
Coherencia entre los itern de la evaluacian. i 10 a 20 2
Los datos i d dados d
g |Los datosingresados son guardados de 0 5 1 0
ranera segura. 21 21
9 |Perzonsl evaluador 1] 3 7 0 27 2.7
SUMATORIA 19,7

Postest:

En la siguiente tabla se realiza los célculos con los valores obtenidos en la

encuesta después de la aplicacion del sistema.
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Figura 41: Indicador 5 - Postest

PESC
ALY SATISFECH ML PLUMTAIE | PUNTAIE
ITEM IMSATISFECHO SATISFECH

IMNSATISFECHO (o] 0 TOTAL |PROMEDIO

1 2 5 4

Tipo de ewvaluaciones que ermnite la o 1 g o
municipalidad al personal, 29 2,9

Aplicacidn de la evaluacion a todos los o o 10 o
trabajadores. 30 3

Proceso de evaluacion se desarrolla de o o 10 o
manera igual para todos, 30 3

Armbiente de desarrollo de las evaluaciones. 0 4 G 0
25 2,6

Evaluaciones son explicadas para un mejor 0 2 . 0
entendimiento del proposito que tiene. 28 2,8
Accesibilidad ala evaluacion. 0 0 [ 2 32 3,2
Coherencia entre los iterm de la evaluacion. 0 0 9 1 31 3,1

Los datos ingresados son guardados de 0 0 10 0
manera segura. 30 5
Perzonal evaluador 0 1] 10 0 30 3
SUMAT ORI A, 26,6

Tabla 10: Indicador 5 - Diferencia
PRETEST POSTEST AUMENTO
PROMEDIO | PORCENTAIJE [ PROMEDIO PORCENTAIJE PROMEDIO PORCENTAIJE

19.7 54.7% 26.6 73.9% 6.9 19.2%
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Figura 42: Indicador 5 - Pretest - Postest

NIVEL PROMEDIO DE
SATISFACCION DEL TRABAJADOR
CON RESPECTO A LAS
EVALUACIONES QUE SE LES
REALIZA

26.6
. o

PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTAJE PROMEDIO PORCENTAJE
PRETEST POSTEST AUMENTO

Prueba Estadistica de Normalidad:

Se empleo el programa IBM SPSS v25 con un n = 10 segun la aplicacion del
indicador.

Figura 43: Indicador 5 - Pruebas de Normalidad

Pruebas de normalidad

Falmagaorow-Smirnou? Shapiro-'ilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
OIFEREMCIA 0,232 3 0w 0,345 3 0.E67

a. Correccion de significacion de Lillisfars

Figura 44: Indicador 5 - Estadisticos de muestras emparejadas
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Estadisticas de muestras emparejadas
Desw. Oesw. Error
Media M Desviacian promedia
Par1 PRETEST 21389 3 0,20276 0,06759
POSTEST 2,9556 3 0,174 0,05300

Figura 45: Indicador 5 - Correlaciones de muestras emparejadas

Correlaciones de muestras emparejadas

I

Carrelacian

Sig.

PRETEST &
POSTEST

Par1

3

-0.133

0,613

Figura 46: Indicador 5 - Prueba de muestras emparejadas

Pruebha de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas
Dezv. Desv. Error confianza de la diferencia
Media Desviacidn promedio Inferior Superior t al Sig. [bilaterall
Parl FRETEST - -0,76EET 023155 003715 -0,33077 -0,54256 -7.883 0,000
POSTEST
Figura 47: Indicador 5 - Aceptacién de hipdtesis
a=0.05 " 1-a=0.95
Aceptacion de
Ho
f 1 g
fe=-15.794 Valor Critico g = - 1.895
Conclusion:

Dado el valor de T =-7.889 y del valor critico en la tabla de distribucion de t-

Student (-1.83) conforme al nimero de muestra se rechaza la Hipotesis nula

y se acepta la Hipotesis.
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V. DISCUSION

Esta investigacion pudo llegar a su objetivo de Mejorar el proceso de evaluacion
del personal aplicando evaluaciones psicoldgicas mediante la implementacion de
un sistema experto, pero, sobre todo pudo analizar los indicadores que influyen en
la evaluacion del personal. A continuacion, se discutird los principales hallazgos de
estudios.

Analizando los resultados obtenidos del indicador numero de evaluaciones al
trabajador por proceso.se demostrd que en el pretest se obtuvo la cantidad de 3
evaluaciones identificando un bajo nidmero de dicha dimension y en lo que
concierne a el postest se encontré una cantidad de 10 del cual denoto un ligero
incremento de las evaluaciones entonces consideramos de manera objetiva el
cumplimiento ayudando a mejorar la evaluacién al personal, asi como afirma Chen
Cheng en su investigacion realizada el afio 2005 refiere que al incorporar un método
de clasificacion para la seleccidén de personal , utilizando una l6gica difusa el cual
utiliza la distancia métrica para clasificar a los postulantes llego a obtener una
mejora en su proceso de seleccion del personal asi mismo esta investigacion al

evaluar al personal.

Por otro al analizar los resultados obtenidos del indicador nivel promedio de
informacion del perfil psicolégico del trabajador. encontramos un 54.5% en el
pretest denotando un bajo nivel en dicho indicador. De igual manera encontramos
un 78.8 % denotando un aumento en dicho indicador con un 24.3% permitiéndonos
concluir que el jefe inmediato ya tenia un diagndéstico de sus trabajadores por lo
tanto su conocimiento del perfil psicolégico de estos incremento segin Raul y Edna
en el afio 2014 en su investigacion aplicaron un sistema para la preeclampsia una
enfermedad que se desarrolla en mujeres en estado de embarazo, permitié obtener
el conocimiento de los indices de riesgo a sufrir esta enfermedad, ademas permite
brindar un diagnadstico y control a la mujer en embarazo. Con ello, observamos que
en las dos partes de investigacion se llegd a obtener los mismos resultados

deseados.
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Analizando los resultados obtenidos del indicador nivel promedio de eficiencia en
la toma de decisiones sobre la permanencia del trabajador, notamos que en el
pretest el equivalente es un 45% el cual se ubico en el nivel bajo, sin embargo en
el postest estos resultados aumentaron hasta un 56.3%, indicando la mejora con
un 11.3% por la cual fue altamente favorable en la toma de decisiones de los jefes
inmediatos dado los resultados de las evaluaciones pueden determinar con
exactitud mayor parte de sus decisiones del cual refiere Zhang y Liu en el afio 2011
en su investigacion desarrollaron una metodologia para resolver procesos de tomar
decisiones frente a una seleccion de personal desarrollando de esta manera el
meétodo intuicionista difuso de criterios multiples para la toma de decisiones que

podemos definir que en las dos partes se obtuvieron resultados positivos.

Al analizar los resultados del indicador grado promedio de confiabilidad sobre los
resultados de las pruebas psicoldgicas, notamos que en el pretest el equivalente a
un 54.3% se ubicd en un nivel bajo, sin embargo en el postest se aumentd a un
67.5%, ubicandose en un nivel alto ello indica un 13.3% de aumento permitiéndonos
concluir que el porcentaje del grado de confiabilidad sobre los resultados de las
evaluaciones que se realizé en la investigacion, con lo cual no se encontré algan

antecedente que justifique dicha investigacion.

Al analizar los resultados del nivel promedio de satisfaccién del trabajador con
respecto a las evaluaciones que se les realiza, se encontré un 54.7% el cual se
ubica en un nivel bajo, sin embargo, en el postest estos resultados aumentaron a
un 73.9%, indicador de la mejora en un 19.2% denotando la cifra de satisfaccion de
las evaluaciones, entonces consideramos de manera objetiva el cumplimiento de
dicha encuesta del cual no se pudo hallar algan antecedente que afirme dicha

investigacion.
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VI. CONCLUSIONES:

Llegamos a la conclusion de que se mejor6 el proceso de evaluacion al personal
de trdmite documentario aplicando una evaluacion psicoldgica a los empleados con

los siguientes puntos:

Se determind que, al aumentar el nimero promedio de evaluaciones al trabajador

por proceso., se mejoroé el proceso de evaluacion al personal.

Se logré aumentar el nivel promedio de informacion del perfil psicologico del

trabajador.

Se logré incrementar el nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre

la permanencia del trabajador.

Se logré incrementar el grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las

pruebas psicoldgicas.

Se logroé incrementar el nivel promedio de satisfaccidén del trabajador con respecto

a las evaluaciones que se les realiza.
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Vil.  RECOMENDACIONES

e serecomienda a los jefes inmediatos, controlar a la hora evaluar al personal
esta sea de forma personal para que otras personas no interfieran en la
evaluacion.

e Se recomienda fijar una hora fija de evaluacion a cada trabajador.

e Se recomienda extender el tamafio de la muestra para asi aumentar mejor
el proceso de evaluacion.

e Se sugiere utilizar tecnologias para poder mejorar los procesos que ayuden
a la mejora continua.

e Se recomienda a los encargados de evaluar, utilizar sistemas expertos para

mejorar los procesos.
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Anexos



ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

Recursos y presupuesto.

Recursos

CLASIFICADOR  DE }

DESCRIPCION
GASTOS MEF (2019)

Bienes
2.3.15.12 Paquete FABER CASTELL BOLIGRAFO 031 X 4 AZULES
2.3.15.12 Paguete Papel Bond Blanco Xerox A4 75 Grs
2.3.15.12 Notebook LENOVO IDEAPAD 520S-14 14" Intel Core i5 1TB
2.3.19.11 Libros
2.3.15.12 Cuadernos ALPHA Cuadriculado 92Hojas
2.3.15.12 Kingston - 1 Memoria USB 32GB DT100G3 — Negro
2.3.15.12 Folder Manila
2.3.19.11 Material Impreso

CLASIFICADOR  DE }

DESCRIPCION
GASTOS MEF (2019)

Recursos Humanos
2.1.15.12 ASESOR - SISTEMAS EXPERTOS
2.1.15.12 ASESOR — PSICOLOGO
2.1.18.21 PROGRAMADOR DE SOFTWARE
2.1.18.21 DISENADOR DE SOFWATRE

Servicios:

CLASIFICADOR  DE
GASTOS MEF (2019)

DESCRIPCION

232223

Internet




Presupuesto:

CLASIFICADOR

DE GASTOS | DESCRIPCION CANTIDAD | PRECIO (S/.) COSTO TOTAL (S/.)

MEF (2019)

Bienes

2.3.15.12 |Paquete FABER CASTELL BOLIGRAFO 031 X 4 AZULES 1 3,5 3,50

2.3.15.12 Paquete Papel Bond Blanco Xerox A4 75 Grs 1 13,9 13,90

2.3.15.12 |Notebook LENOVO IDEAPAD 520S-14 14" Intel Core i5 1TB 2 1799,0 3598,00

2.3.19.11 Libros 2 42 84,00

2.3.15.12 Cuadernos ALPHA Cuadriculado 92Hojas 1 6,4 6,40

2.3.15.12 Kingston - 1 Memoria USB 32GB DT100G3 — Negro 1 21,9 21,90

2.3.15.12 Folder Manila 3 0,7 2,10

2.3.2.2.2.3 Material Impreso 100 0,2 20,00
Sub Total: 3749,80




CLASIFICADOR

DE GASTOS | DESCRIPCION CANTIDAD PLAN PRECIO (S/.) TOTAL
MEF (2019)

Recursos Humanos
2.1.15.12 |ASESOR - SISTEMAS EXPERTOS 2 2 SESIONES X SEMANA X 1IMES |60 480
2.1.15.12 |ASESOR - PSICOLOGO 2 2 SESIONES X SEMANA X 1IMES |60 480
2.1.18.21 |PROGRAMADOR DE SOFTWARE 1 4 MESES 1300 1300
2.1.18.21 |DISENADOR DE SOFWATRE 1 4 MESES 1200 1200

Sub Total: 3460

CLASIFICADOR
DE  GASTOS | DESCRIPCION CANTIDAD PLAN PRECIO (S/.) TOTAL
MEF (2019)

SERVICIOS
232223 Internet 1 4 meses 70.00 280.00




TOTAL

Bienes 3749,80

Recursos Humanos | 3460

TOTAL 7209,80




BENEFICIO

Descripcion Unidad de Cantidad Precio Tiempo SubTotal
Medida (S/.) (Dias) (S/.)
Empleados Unidad 2 1550,00 30 3100.00
Papel bond Paquete 2 15.00 30 30.00
Cartucho de impresion Unidad 2 30.00 30 60.00
TOTAL 3190.00
Costo de operacién
CONSUMO COSTO HORA POR COSTO MENSUAL
EQUIPO | CANTIDAD COSTO
KW/H KW/H
/ / TIEMPO iy
LAPTOP 2 0.33 0.3789 31 5 117.459
Financiamiento.

FINANCIADORES PORCENTAIJE TOTAL, A FINANCIAR

MUNICIPALIDAD 20% 1,497.96

PROVINCIAL DE

TRUJILLO

BR. EDWARD ANDREE | 40% 2,995.92

MORI RUBINA

BR. JUAN CARLOS | 40% 2,995.92

ROSALES VASQUEZ,

INVERSION TOTAL 100% 7,489.80




Cronograma de Ejecucion.

gy Bamy -] [} [ ]
'ﬁ-Nwhtlm v Dus Comiero « Fin 31 - N T N S I AN I N BN A I N A A - S - I B
14 inido Leia vie 0/08/19 vie J0/08/10. W '
LA reunion con los jefes de 13 empresa Dlias lun J/05/19 mar 3/03/13 H-
1 lineamiantos yprocedimientos parala  5dias mig4/08/15 mar
elaboraion del desarrallo de s 10/o/19
Investigacian
40 validadesy confiabilidad del instrumento 4 dias mié lian
de recalectian de datos 100518 16/08/18
i remlection de dates Tilias enaf 17/09/1: e /091
& prototipn del sistema expenn 10 dia mar 17/09/1: lun 30/03/15
T 4 reunionconla pricologasusanamatta 3 dias mar 1/10/13 jue 3/10/13
&4 reunion conla piicologa glsel castro 3dias mar 1/10/15 jue 31015
§ 4 remlection deproshes picologicas 6 dias mar /1019 mard/10/19
0 & reunioncon estudiantes de X ciclade  Jdlas mar 11019 mig2/10/19
pskologia organizacional
1 creacion de 1a base de conecimint 10 dig i /10/19 lun &/11/19
W proesamiento y tratamiento estadisticn 5 dias jue mig21019 L]
de sus datas 26/08/19
4 presentacion 1 del desarmollode tesls  ¥dias mar S/10/19 jue H1L/19 T
W desormallo del sistema esperto Ldias vieB/11/19 lun 11/11/15 h
15 A desomollo del sistema experto Silas mar 1311/ lun 18/11/13
I # descanso 3dias mar 19/11/1 jue 111115
o4 deseripsion de resultados ka5 vie 21119 mie 7711
| # desarroll del sistema experto Tiias Jue 28/11/19 vie 612/19 h-
1 discusion de resultadod y redaceion de s 3dias lun /12145 mie
tesks 11f1s
B A4 conclusiones y recomendaciones §dias lun /1219 vie 13/12/19
I 4 presenation de  tesis 45 n J6/12/19 ue 19/12/19
2| 4 analisisde s observiciones delatess 3 vie 2/12/13{mar /12 |
8 4  presentacion final de latesis 3dias mié 2512/1 vie 27/12/19 hl‘
H. # fin Ldia vie 213/19 vie 23/12/19 ]



ucv UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA DE SISTEMAS

“Sistema Experto para mejorar significativamente la Seleccion de Personal aplicando

Técnicas de Psicologia Organizacional en la MPT en el 2019”
OBJETIVO GENERAL DE ESTUDIO: Mejorar la evaluacion del personal aplicando
evaluaciones psicoldgicas organizacionales mediante la implementacion de un sistema

experto

GUIA DE OBSERVACION

Nombre de la Empresa:

Nombre del Encargado:

Puesto del Encargado:

Objetivo: Nimero de evaluaciones al trabajador por proceso .

Ne METODO FECHA OBSERVACION




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA DE SISTEMAS

“Sistema Experto para mejorar significativamente la Seleccion de Personal aplicando

Técnicas de Psicologia Organizacional en la MPT en el 2019”

OBJETIVO GENERAL DE ESTUDIO: Mejorar la evaluacion del personal aplicando

evaluaciones psicoldgicas organizacionales mediante la implementacion de un sistema

experto

NOTA: La presente encuesta esta dirigida al personal administrativo del area de tramites.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que usted cree conveniente con toda la

sinceridad del caso.

Nivel promedio de informacion del perfil psicolégico del

trabajador CN AV MV €S

1. (Es capaz de describir el tipo de persona que es un trabajador?

2. (Escapaz de identificar las habilidades sociales de un trabajador?

3. ¢(Podria mantener una conversacion fluida con un trabajador?

4. ;Tiene la seguridad de que el trabajador es el adecuado para el
puesto de trabajo?

5. (Podria asegurar que el trabajador no es una persona conflictiva?

6. ;Conoce el nivel de responsabilidad del trabajador?

7. ¢Puede decir que tipo de comportamiento puede tener el trabajador
en su area laboral?

8. (Crees que el trabajador es capaz de realizar tareas en equipo para
lograr una meta?

9. (Es capaz de construir el perfil psicolégico de un trabajador?

10. En el caso de que hubiera algtiin problema laboral. ;Podria hacer un
analisis de acuerdo al perfil psicolégico del trabajador y resolver el
problema?




ucv UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA DE SISTEMAS

“Sistema Experto para mejorar significativamente la Seleccion de Personal aplicando
Técnicas de Psicologia Organizacional en la MPT en el 2019”

OBJETIVO GENERAL DE ESTUDIO: Mejorar la evaluacion del personal aplicando
evaluaciones psicoldgicas organizacionales mediante la implementacion de un sistema

experto

NOTA: La presente encuesta esta dirigida al encargado del area de tramites, y al encargado del &rea

de recursos humanos.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que usted cree conveniente con toda la

sinceridad del caso.

CN= Casi nunca AV= A veces MV = Muchas veces CS= Casi Siempre
Grado promedio de confiabilidad sobre los resultados de las pruebas
CN | AV | MV | CS
psicolodgicas
1. ¢éCree que las respuestas dadas por el trabajador, son sinceras?
2. ;Laevaluacion es explicada antes de ser ejecutada?
3. (Eltrabajador recibe alguna ayuda durante la evaluacion psicologica?
4. ;Losresultados de las evaluaciones son respaldados por algin sistema?
5. ¢Elresultado de la evaluacién es correspondiente a los datos ingresados?
6. ¢Se tiene un control de las evaluaciones psicoldgicas?
7. ¢El diagnostico sobre los resultados de la evaluacién psicolégica se realiza
rapidamente?
8. (Eldiagndstico de la evaluacion ha sido realizado correctamente?
9. (Se presenta la informacién a la hora y fecha indicada?
10. ;Se detalla toda la informacién para una revisiéon completa?




%I‘ ucv UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA DE SISTEMAS

“Sistema Experto para mejorar significativamente la Seleccion de Personal aplicando
Técnicas de Psicologia Organizacional en la MPT en el 2019”

OBJETIVO GENERAL DE ESTUDIO: Mejorar la evaluacion del personal aplicando
evaluaciones psicoldgicas organizacionales mediante la implementacion de un sistema

experto

NOTA: La presente encuesta esta dirigida al personal el cual tiene la decision de remover de su

puesto laboral al trabajador.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que usted cree conveniente con toda la

sinceridad del caso.

Nivel promedio de eficiencia en la toma de decisiones sobre la permanencia del
CN | AV | MV
trabajador

CS

1. ¢(Tiene toda la informacién de la evaluacidn psicoldgica del empleado que se requiere

para determinar la permanencia en el area laboral?

¢Confia en la informacidn que le brindaron?

éTiene claro los criterios a revisar?

¢Toma su tiempo para llegar a una conclusién y tomar una decision?

2
3
4. ¢Puede priorizar los mejores criterios para un buen analisis?
5
6

¢Toma en cuenta los comentarios de los compafieros de trabajo?

7. ¢Tiene claro la decisién que va a tomar?

8. ¢Se arrepiente luego de tomar alguna decision?

9. ¢Ocurre algun problema luego de haber dado su decisién?

10. ¢éSe asegura de que su decisidn ha sido la correcta?




ucv UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA DE SISTEMAS

“Sistema Experto para mejorar significativamente la Seleccion de Personal aplicando
Técnicas de Psicologia Organizacional en la MPT en el 2019”

OBJETIVO GENERAL DE ESTUDIO: Mejorar la evaluacion del personal aplicando
evaluaciones psicoldgicas organizacionales mediante la implementacion de un sistema

experto

NOTA: Esta encuesta de satisfaccion en acciones de responsabilidad social esta
dirigido a los trabajadores de tramites y documentos de la municipalidad provincial
de Trujillo.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que usted cree conveniente con toda la

sinceridad del caso.

Nivel promedio de satisfaccion del trabajador
con respecto a las evaluaciones que se les

realiza

MUY
SATISFECHO

SATISFECHO

POCO
SATISFECHO

NO
SATISFECHO

Tipo de evaluaciones que emite la

municipalidad al personal.

Aplicacién de la evaluacidn a todos los

trabajadores.

Proceso de evaluacion se desarrolla de manera

igual para todos.

Ambiente de desarrollo de las

evaluaciones.

Evaluaciones son explicadas para un mejor

entendimiento del proposito que tiene.

Accesibilidad a la evaluacion.

Coherencia entre los item de la evaluacion.

Los datos ingresados son guardados de

manera segura.

Personal evaluador




CESAR VALLEJO

PLANTILLAS PARA LA EVALUACION DE INSTRUMENTOS

DE RECOLECCION DE DATOS

1. IDENTIFICACION DEL EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:

DNI PROFESION:

LUGAR DE TRABAJO:

CARGO QUE DESEMPENA:

DIRECCION:

TELEFONO FUO:
DIRECCION ELECTRONICA:

MOVIL:

FECHA DE EVALUACION:

FIRMA DEL EXPERTO:

2. PLANILLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

APRECIACION CUALITATIVA
RITERI
€ e EXCELENTE (4) | BUENO (3) | REGULAR (2) | DEFICIENTE (1)
Presentacion del
instrumento
Claridad en la redaccion
de los items

Pertinencia de las
variables con los
indicadores

Relevancia del
contenido

Factibilidad de la
aplicacion

APRECIACION CUALITATIVA:

OBSERVACIONES:




3. JUICIO DE EXPERTOS:

e En lineas generales, considera Ud. que los indicadores de las variables estan
inmersos en su contexto tedrico de forma:

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE

OBSERVACION:

e Considera que los reactivos del cuestionario miden los indicadores seleccionados
para la variable de manera:

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE

OBSERVACION:

* Elinstrumento disefiado mide la variable de manera:

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE

OBSERVACION:

e Elinstrumento disefiado es:




4. VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

ITEMS

ESCALA

DEJAR

MODIFICAR | ELIMINAR

INCLUIR

OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

DESEARIA INCLUIR

COMO LO MODIFICARIA




MANUAL DE
USO

(Manual de usuario para la correcta
utilizacion del Software)



Ingresar mediante el usuario y la contrasefia de tipo administrador y tipo
usuario para la visualizacion de la ventana con los modulos
correspondientes.

INICIO DE SESION

MUNICIPALIDAD
N PROVINCIAL
DE TRUJILLO

VISTA ADMINISTRADOR

TRABAJADOR ADMINISTRADOR

PSICOPER




VISTA USUARIO

TRABAJADOR

PSICOPER

e Registrar solo datos del trabajador o registrar y empezar el examen segun
las indicaciones de la persona a cargo.

REGISTRAR TRABAJADOR
or-
/ PSICOPER




TRABAJADOR
v

PSICOPER

REGISTRAR TRABAJADOR Y DAR
EVALUACION

TRABAJADOR

PSICOPER




v
A =18 Falfay =12 ) =]
DATOS DEL TRABAJADOR °

NOMBRES: I J
APELLIDOS: [ |
DN [ |
SEXO: OM OF

Ceh= =

EVALUACION

e Una vez respondido todas las preguntas se debe presionar la opcién
“TERMINAR” para dar por finalizado la evaluacion.

INSTRUCCIONES:
AQUI TIENE ALGUNAS PREGUNTAS SOBRE EL MODO COMO USTED SE COMPORTA, SIENTE Y ACTUA. TRABAJE RAPIDAMENTE Y NO EMPLEE MUCHO TIEMPO EN CADA
PREGUNTA, QUEREMOS SU REACCION NO UN PROCESO DE PENSAMIENTO PROLONGADO. ASEGURESE DE NO OMITIR ALGUNA PREGUNTA.

1. ;LE GUSTA ABUNDANCIA DE EXCITACION Y BULLICIO A SU ALREDEDOR? () --] I NO
2. ¢ TIENE & MENUDO UN SENTIMIENTO DE INTRANQUILIDAD, COMO SI OUISIERA ALGO, PERO SIN SABER QUE? o1-} O HO
3. ¢ TIENE CASI SIEMPRE UNA CONTESTACION LISTA ™ & LI MANO * CLANDO SE LE HABLA? o1-} O HO
4. SE SIENTE ALGUNAS VECES FELIZ, AUNGUE ALGUNAS VECES TRISTE SIN UNA RAZON REAL? o1-} O HO
5. ;PERMANECE USUALMENTE RETRAIDO(A} EN FIESTAS Y REUNIONES? o1-} O HO
6. CUANDO NIFIO(A). ;HACIA SIEMPRE INMEDIATAMENTE LO OUE LE DECIAN SIN REFUNFIAR? o1-} O HO
7. £SE ENFADA & MENUDO? o1-} O HO
8. CUANDO LO(A) METEN EN UNA PELEA, ; PREFIERE “"SACAR LOS TRAPOS AL AIRE” DE UNA VEZ POR TODAS oS ) NO

EN VEZ DE QUEDARSE CALLADO(A) ESPERANDO QUE LAS COSAS SE CALMEN?

9. :ES USTED TRISTE, MELANCOLICO(A)? Qs O NO

10. ;LE GUSTA MEZCLARSE CON LA GENTE? Qs O NO

El Ir TERMINAR




Para la visualizacion de los resultados se debe ingresar en el modo administrador para
poder tener acceso a las opciones “VER RESULTADOS”,"REGISTRO DE
TRABAJDORES”,”AGREGAR USUARIOS”,"USUARIOS".

TRABAJADOR ADMINISTRADOR

v @
PSICOPER
‘

e |

VER RESULTADOS: Esta opcion le permite visualizar todos los trabajadores que han
rendido la evaluacién, que para la busqueda de datos se puede hacer mediante los
apellidos o el DNI, a su vez poder seleccionar de la lista un registro haciendo click derecho
sobre él, le aparecera:

TRAPAIADAD  AMRAIRICTD A DD

[[s] FECHA EVALUADA NOMBRES APELLIDOS DNI

1 1272019 LECQH S6TART46
VER RESULTADOS
VER ESCALAS
WER RESPUESPTAS
ELMINAR.

DATOS GRAFICOS



REGISTRO DE TRABAJADORES: Esta opcion le permite visualizar todos los
trabajadores que han sido registrados, que para la busqueda de datos se puede hacer
mediante los apellidos o el DNI, a su vez haciendo click derecho sobre cualquier registro
le aparecera dos opciones “DAR EXAMEN” y “MODIFICAR”.

TRARAIATMR  ANKIMISTRA MR

1D FECHA DE REGIST... NOMBRE APELLIDOS SEXO DNI

1 171122019 { DAR EXAMEN WILLALOEOS F 78547854
MODIFICAR

AGREGAR USUARIOS: Esta opcion le permite realizar el registro de un usuario y el tipo
de privilegio que se le asigne para el uso del sistema.

TRABAJADOR ADMINISTRADOR
v

PSICOPrER

Usuario:
Contrasefia:

Confirmar Contraseiia:

Tipo: <Seleccione>

[<Selecciones
WADMIN
USUARIO

EMPEZAR

USUARIOS: Esta opcion le permite visualizar todos los usuario registrados con sus respectivas
contrasefias.



Fotos


















