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RESUMEN

Basado en tipo de investigacion de proyecto especial, caracterizado por un alto grado
de especializacion, conocimiento y tecnologia requeridos para abordar necesidades
especificas y poco comunes. Fundamentado en la Teoria General de Sistemas de
Ludwig von Bertalanffy y la Teoria de Evaluacion Psicolégica y Medicion de autores
como Raymond Cattell, aprovecha las técnicas avanzadas de machine learning a traveés
de la API de Google Gemini para mejorar los procesos de reclutamiento. La evaluacion
de la compatibilidad laboral a nivel psicologico de los candidatos tiene como objetivo
integrar esta tecnologia en una plataforma que otorgue a los reclutadores la capacidad
de examinar a los aspirantes con mayor precision y eficacia. De este modo, la
plataforma se posicionard como un activo esencial para las organizaciones,
optimizando la seleccidn de talento y fortaleciendo la efectividad de sus estrategias de
contratacion. La gestion del proyecto se llevara a cabo mediante la metodologia agil
XP, garantizando un desarrollo sistematico y adaptable. Python, debido a su robustez
y versatilidad en el ambito de la programacién y las APIs, sera el lenguaje principal
para la implementacion de la plataforma. Aungque Python y bibliotecas como Scikit-
learn son herramientas preferidas en el desarrollo de machine learning, en este caso,
su uso se enfocard en integrar y gestionar las interacciones con la APl de Google
Gemini, sin necesidad de desarrollar modelos desde cero. En cuanto a la investigacion,
se empleara un enfoque cuantitativo, utilizando técnicas como la observacion y
encuestas para la recopilacién de datos. La poblacién objetivo abarcard tanto a
reclutadores como a candidatos, junto con las herramientas tecnoldgicas relacionadas
con el proceso de reclutamiento laboral, y la muestra estard compuesta por una
seleccion representativa de estos grupos. Estas técnicas seran cruciales para recopilar
retroalimentacion esencial que permitira la calibracion y mejora continua de la
plataforma.

Descriptores: Evaluacion Psicoldgica, Desarrollo Web, Seguridad Informatica, Organizacion,
Metodologia XP
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INTRODUCCION

La compatibilidad laboral es un factor clave para el éxito de una organizacion, ya que
influye en la productividad, el clima y la satisfaccion de los trabajadores. Sin embargo, evaluar la
compatibilidad laboral a nivel psicolégico no es una tarea sencilla, ya que implica considerar
multiples variables, tales como los rasgos de personalidad, las habilidades, los intereses, las
motivaciones y las de los candidatos y de la empresa. Ademas, el proceso de reclutamiento suele
ser costoso y expectativas demorado, lo que limita la capacidad de las organizaciones para
seleccionar al personal mas adecuado.

En este contexto, el uso de técnicas de machine learning puede ofrecer una solucién
innovadora y eficiente para evaluar la compatibilidad laboral a nivel psicolégico. ElI machine
learning es una rama de la inteligencia artificial que se encarga de crear sistemas capaces de
aprender de forma automatica a partir de los datos. ElI machine learning puede aplicarse a diversos
problemas, como la clasificacion, la regresion, el agrupamiento, el reconocimiento de patrones, el
procesamiento del lenguaje natural y la vision artificial.

Elobjetivo de este trabajo de grado es evaluar la compatibilidad laboral a nivel psicolégico
en el reclutamiento basado en machine learning. Para ello, se propone disefiar e implementar un
sistema que utilice técnicas de machine learning para analizar los perfiles psicologicos de los
candidatos y de la empresa, y que genere un indice de compatibilidad laboral que facilite la toma
de decisiones. El sistema se basara en datos reales obtenidos de una empresa venezolana de la zona
industrial de valencia, que cuente con mas de 10 hasta 100 empleados y que tiene una alta demanda
de personal cualificado. El sistema se comprobara mediante pruebas tanto cientificas como de caja
blanca y caja negra que permitan medir su precision, su eficiencia y su utilidad.

Para el cumplimiento de este objetivo y siguiendo las lineas de la normativa de la
Universidad José Antonio Paez para la presentacion de trabajos de grado, la investigacion se
estructuro en cuatro (4) capitulos, tal como se describen a continuacion:

Capitulo I: En este capitulo se plantea y formula la problematica donde se hace referencia
a los desafios del reclutamiento laboral a nivel psicoldgico y, presenta los objetivos a seguir para

el desarrollo de la investigacion, se presenta la justificacion del proyecto, y se establece su alcance.



Capitulo 11: En este capitulo se discutiran las investigaciones y antecedentes relacionados
con la problemaética presentada, se muestran las bases tedricas necesarias para la elaboracion y
desarrollo de la investigacion, y finalmente se planteardn y definirdn los términos basicos
necesarios para la comprension de todo el documento.

Capitulo 111: Corresponde al marco metodoldgico, en el cual describe los aspectos
formales del trabajo de investigacion: tipo de investigacion, disefio y nivel, la poblacion y muestra
seleccionados para el desarrollo del sistema, técnicas utilizadas, metodologia y sus fases.

Capitulo I1V: Este capitulo aborda los hallazgos obtenidos en el transcurso del trabajo de
grado, presentando una evaluacion detallada de los resultados del proyecto.

Capitulo V: En este capitulo se presentan las principales conclusiones derivadas de la
investigacion. Asimismo, se formulan recomendaciones para la adopcién mas amplia de estas
soluciones tecnologicas, asi como para futuras investigaciones que puedan ampliar el alcance y la

sofisticacion de estos sistemas.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema:

En el actual entorno empresarial, la gestion eficiente de los recursos humanos se revela
como un factor critico que determina el éxito sostenible de cualquier organizacion. Este imperativo
es particularmente acentuado en el contexto de las pequefias y medianas empresas (PYMES),
donde el reclutamiento y la formacion de equipos se erigen como desafios capitales que ejercen
una influencia directa sobre la capacidad para erigir una fuerza laboral competitiva y la elaboracion
de productos y servicios de excelencia.

El equipo de Recursos Humanos desempefia un papel crucial al encargarse de multiples
tareas, como la convocatoria y seleccion de candidatos, la programacion de entrevistas, la
recopilacion yanalisis de feedback, y la comunicacion continua con los involucrados en el proceso.
Sin embargo, los métodos de reclutamiento tradicionales a menudo dependen de criterios
subjetivos y carecen de eficiencia, lo que puede resultar en altos costos y una rotacion de personal
perjudicial.

La relevancia del problema se manifiesta en datos sorprendentes que revelan el impacto
econémico Yy operativo de una mala contratacion.

En Venezuela, se destaca que el 95% de las empresas en el pais son micro, pequefias y
medianas (Mypymes), y en su mayoria cuentan con menos de 100 trabajadores en ndmina. Aunque
estas empresas, junto con el sector informal, representan casi el 80% del empleo en Venezuela y
el 12.7% del PIB, segun cifras de Fedeindustria del afio 2019, contintian siendo una realidad poco
destacada en el panorama nacional

A pesar del potencial prometedor de las tecnologias de Machine Learning para
revolucionar el reclutamiento y la gestidn de recursos humanos, su aplicacion en el contexto de las
pequefias y medianas empresas (PYMES) en Venezuela, y mas especificamente en Valencia en el
Estado Carabobo, se encuentra obstaculizada por diversos desafios. Segun un estudio realizado
por la Universidad de Carabobo el cual tiene como autores a Benito Hamidian, Gina Soto y Yenitza
Poriet en el 2019, el uso de Machine Learning en el area de recursos humanos es ain incipiente en

Venezuela y se enfrenta a desafios sustanciales. Entre estos desafios se encuentran la falta de datos



confiables, la escasez de talento especializado en tecnologias de Machine Learning y la resistencia
al cambio en la adopcion de estas innovaciones.

En Gltima instancia, los datos respaldan de manera contundente la perspectiva presentada.
La evidencia extraida de un informe (encuesta realizada entre junio y julio de 2023) emitido por la
Camara de Industriales del estado Carabobo revela una situacion destacable en la region.
Concretamente, se constata que un asombroso 80% de las empresas encuestadas carecen de
sistemas automatizados destinados a la gestion de recursos humanos. Aln mas revelador es el
hecho de que Unicamente un modesto 10% de estas compafiias ha implementado soluciones
fundamentadas en el Machine Learning con el propoésito de abordar los desafios inherentes a sus
procesos de contratacion y administracién de personal.

1.2 Formulacion del Problema:

En este contexto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢Como se puede evaluar
de manera efectiva la compatibilidad laboral a nivel psicologico y mejorar el proceso de
reclutamiento en pequefias y medianas empresas en Valencia en el Estado Carabobo?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General:

Desarrollar una aplicacion web para la evaluacion de la compatibilidad laboral a nivel
psicoldgico y el reclutamiento basado en Machine Learning en las pequefias y medianas empresas
en Valencia del Estado Carabobo
1.3.2 Objetivos Especificos:
o Indagar en las necesidades y desafios del proceso de reclutamiento laboral en las PYMEs
en Valencia, Estado Carabobo
o Identificar los requerimientos funcionales y no funcionales
o Disefiar un sistema web innovador que incorpore técnicas de Machine Learning para
evaluar la compatibilidad laboral a nivel psicolégico y brindar soporte integral en el proceso de
reclutamiento utilizando una metodologia agil (XP).
o Codificar el sistema web intuitivo de acuerdo con los requerimientos definidos
o Evaluar la efectividad de la herramienta propuesta mediante pruebas y validaciones
1.4 Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion se realiza para transformar y agilizar el proceso de seleccion de

candidatos en las empresas. Respondiendo a la necesidad de modernizar los métodos tradicionales



de evaluacion psicologica en el reclutamiento. Reforzando las evaluaciones del area de recursos
humanos con tecnologias avanzadas, se busca crear un sistema objetivo y rapido que permita una
toma de decisiones informada y precisa en la seleccion de candidatos. Ademas, esta investigacion
tiene un valor social y académico, ya que contribuye al desarrollo de la psicologia organizacional
y al bienestar de las personas que buscan empleo. Por un lado, se propone un modelo innovador
que integra el machine learning con la evaluacion psicoldgica, lo que puede generar nuevos
conocimientos y aplicaciones en el campo de la psicologia. Por otro lado, se pretende mejorar la
experiencia de los candidatos, ofreciéndoles una evaluacion mas justa, transparente y adaptada a
sus caracteristicas y necesidades. De esta forma, se espera aumentar la satisfaccion y la motivacion
de los postulantes, asi como reducir el estrés y la ansiedad que suelen generar los procesos de
seleccidn tradicionales.
1.5  Alcancey Limitaciones

La presente investigacion abarca la evaluacion psicologica de los trabajadores de las
pequefias y medianas empresas (PYME) de la Zona Industrial del municipio Valencia, Estado

Carabobo.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes

Segun Arias:

“Los antecedentes de investigacion son los trabajos, tesis de grado, trabajos de
ascenso, articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado; es
decir, que las investigaciones realizadas anteriormente y que guardan algun tipo de
vinculacion con el proyecto.” (2012)

En primer lugar, Ovalle y Rozo (2022) egresados de la Universidad Santo Tomas en
Bogota, Colombia, realizaron un proyecto titulado: “Evaluacion del Proceso de Reclutamiento
y Seleccion Implementando Inteligencia Artificial para optar al titulo de Ingeniero en
Sistemas”. El proyecto en cuestion se centra en la optimizacion del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en el area de Gestion de Talento Humano (GTH) de una organizacion
llamada AF SERVICIOS DE INGENIERIA. El objetivo principal es evaluar la aplicabilidad de la
inteligencia artificial (IA), especificamente a través del software Genoma.work, para mejorar la
calidad y eficiencia de dicho proceso.

El proceso de reclutamiento y seleccion actual se basa en competencias, roles vy
responsabilidades definidos en las denominaciones de cargo. Sin embargo, bajo la influencia de la
cuarta revolucion industrial, se reconoce la necesidad de adaptarse a las nuevas demandas del
mercado laboral. Para abordar esta necesidad, se propone la implementacion de Genoma.work,
una herramienta basada en 1A que utiliza la gamificacion para eliminar sesgos en la seleccion de
candidatos y acelerar los tiempos de respuesta. Esta herramienta puede manejar una gran cantidad
de candidatos de manera eficiente y objetiva, lo que es esencial en un proceso de reclutamiento
moderno. En cuanto a la metodologia utilizada, el proyecto se basa en una investigacion
documental descriptiva que analiza el procedimiento administrativo existente (As Is) y luego crea
un prototipo mejorado (To Be) con la automatizacién del proceso. Se consideran datos e
informacion relacionados con las acciones secuenciales y cronoldgicas que deben llevarse a cabo
durante el proceso de reclutamiento.

Se utilizan herramientas como el organigrama estructural, el procedimiento As Is y
registros documentales sobre la automatizacion bajo IA. Llegaron a la conclusion de que la

implementacion de la 1A en el proceso de reclutamiento y seleccion de talento humano aporta valor



a la organizacion al maximizar los recursos, minimizar los tiempos y costos, y permitir una
seleccion objetiva de candidatos elegibles. En el contexto de ambos proyectos, se observa una
similitud notoria en el enfoque adoptado. Ambas iniciativas tienen como objetivo primordial
optimizar procesos mediante el uso de tecnologias avanzadas, ya sea la Inteligencia Artificial (1A)
en el primer caso o el Aprendizaje Automatico (Machine Learning) en el segundo.

Ambos proyectos se esfuerzan por mejorar la eficiencia y la imparcialidad en la toma de
decisiones relacionadas con la seleccion de candidatos. En este proyecto, se puede aprovechar el
analisis de resultados y descubrimientos en el contexto de la evaluacién de la compatibilidad
laboral a nivel psicoldgico. La convergencia entre la IA y el Machine Learning tiene el potencial
de enriquecer la perspectiva de seleccion de candidatos, permitiendo un enfoque méas completo y
preciso. Ademas, es posible explorar como estas herramientas avanzadas pueden colaborar en la
identificacion de candidatos que no solo cumplan con las competencias técnicas requeridas, sino
que también exhiban las habilidades y caracteristicas psicoldgicas esenciales para un rendimiento
exitoso en el entorno laboral.

Esta integracion podria conducir a una seleccion de candidatos més holistica y alineada
con las necesidades especificas de la organizacion en el presente proyecto.

Asi mismo, Gala Solimo (2022), en su trabajo final de maestria de la Universidad de
Buenos Aires Facultad de Ciencias Econdmicas Escuela de Estudios de Posgrado titulado:
“Caracteristicas e Impacto De La Inteligencia Artificial En Los Procesos De Seleccion, Para
Optar Por Titulo De Maestria En Recursos Humanos”. El proyecto se enfoca en proponer una
mejora en el proceso de seleccidn de personal a partir de la aplicacion de la 1A. Es importante tener
en cuenta que el contexto de pandemia COVID-19 aceler6 los procesos de seleccion virtuales. El
aporte de este trabajo es investigar si la seleccion de personal totalmente asistida por la inteligencia
artificial (Al) es aplicable en las organizaciones actuales y, de corresponder, proponer mejoras
para optimizar el proceso.

La investigacion se realizd en las empresas Worcket y Vista Jobs, buscando describir el
proceso de seleccion actual, mencionando las nuevas tendencias que se fueron incorporando.
Exponer la importancia de la gestidén de recursos humanos y la planificacion estratégica, a partir
de la cultura organizacional, analizando la Responsabilidad Social Empresaria y la inclusion de

esta novedad tecnoldgica en el proceso. Analizar las caracteristicas de la Inteligencia Artificial y,



de corresponder, sugerir modificaciones a partir de la inclusion de la misma en los procesos de
seleccion de personal.

Para comenzar a abordar esta tematica, considero fundamental mencionar en primer lugar
que la gestion de personas debe alinearse con la estrategia y con objetivos de la gestion
organizacional, a fin de lograr un desempefio exitoso. Para esto es fundamental una planeacion
estratégica que, segun Mazza, se entiende como planeacion al “proceso de anticipar y prevenir el
movimiento de las personas utilizando los recursos de la manera mas eficaz para alcanzar los
objetivos de la organizacion desarrollando competencias centrales para lograrlo”.

Como resultado de las consideraciones y analisis realizados, se desarrollan las siguientes
propuestas y sugerencias, con la finalidad de contribuir a la mejora de la tematica abordada:
Capacitaciones para el uso de nuevas tecnologias.

En el siguiente proyecto, La Escuela de Organizacion (2022), para la empresa espafiola
titulado: “Creacion De Empleo: Desarrollo De Nuevas Tecnologias e Innovacion En El Marco
De Las Politicas De Recursos Humanos En La Empresa Espafiola”. El estudio trata de recoger
codmo se estan aprovechando las oportunidades que proporciona la tecnologia para dar mas y mejor
cobertura a la funcion de Recursos Humanos, para redefinir el servicio que proporciona y para
cumplir la mision estratégica que supone la gestion y el desarrollo de las personas dentro de la
empresa.

Dicho marco teorico y conceptual: afirma que actualmente las claves de progreso de las
organizaciones giran en torno a dos ejes: la tecnologia y las personas. El uso de las tecnologias en
el ambito de los Recursos Humanos es, hoy por hoy, un pilar fundamental en el funcionamiento
interno y externo de las Organizaciones. Entendemos los Recursos Humanos como un arma
estratégica clave para la consecucion de los objetivos empresariales, por lo que debemos dotar de
los medios necesarios para llevar a cabo su funcion de la mejor manera posible. Las Nuevas
Tecnologias permiten el acceso a nuevos clientes (en este caso, clientes internos), asi como
satisfacer necesidades no cubiertas, reduciendo los costes y tiempos de respuesta.

Se considera y plantea el reclutamiento y seleccion en la red, el reclutamiento on-line
empez06 en EEUU (1996-1997) y en Europa, empezé en Escandinavia y ahora se ha generalizado.
Cada vez mas empresas lo utilizan, a menudo combindndolo con la actividad de sus propias
paginas web. En Espafia, la seleccion de profesionales por Internet empezé a desarrollarse en 1999

y desde entonces el desarrollo del mercado ha sido enorme. De acuerdo con el informe Infoempleo



2001, un 36% de los internautas y casi un 40% de las empresas on-line, que representan un 6% del
total de las empresas mayores de tres empleados, hacian uso habitual de ellos en el citado afio
2001. El crecimiento de Internet en los Gltimos afios ha actuado a modo de posibilitador de la
intermediacion laboral on-line.

Las expectativas son muy grandes, a medida que las Intranet corporativas evolucionen.

Las nuevas herramientas serén eficaces para el manejo de la informacion. La integracion
de contenidos de Internet con los contenidos de informacién dispersos por las intranets de las
empresas creard una nueva “capa” de sistemas de informacion mas eficaces y potentes en cuanto
a su capacidad de personalizacion y aportacion de valor para la organizacion.

El éxito del e-learning, e-recruiting, e-assessment, e-competencias, etc., no depende solo
de la tecnologia y el proveedor, la clave esta en la cultura de la empresa. Los cambios culturales
aplicando la tecnologia en la gestion de los recursos humanos han de ser amplios para que se
puedan aprovechar al maximo los productos y servicios de la nueva economia. Por ultimo, no
debemos olvidar que las nuevas tecnologias deben favorecer la flexibilidad y ayudar a equilibrar
el trabajo vy la vida privada, ademas de mejorar la calidad de vida.

Concluyendo, Toledo Estefania y Rosales Maria (2022) en su Trabajo de titulacion previo
a la obtencion del Titulo de Ingeniero de Sistemas titulado como: “Utilizacion de Machine
Learning para el proceso de seleccion de personal en una microempresa” afirman que, en la

actualidad, la aplicacion de Machine Learning ha comenzado a transformar profundamente



diversas industrias, incluyendo el sector de las microempresas. Esta revolucion tecnoldgica ha
generado una necesidad de adaptacion en sectores y negocios de menor escala. Uno de los campos
donde esta transformacion ha tenido un impacto significativo es el departamento de recursos
humanos. En el afio 2020, el Machine Learning emergié como un aliado valioso en el proceso de
seleccion de personal, proporcionando una solucion eficaz para superar los desafios relacionados
con la calificacion y eleccién de candidatos idoneos.

En particular, el Machine Learning ha demostrado su capacidad para acelerar y simplificar
el proceso selectivo, liberando a los profesionales de recursos humanos de tareas repetitivas y
permitiéndoles enfocarse en actividades de toma de decisiones mas estratégicas. En el nicleo de
la gestién de recursos humanos, encontramos tres conceptos fundamentales: la influencia en el
desempefio organizacional, la renovacién de las competencias organizacionales y el apoyo a los
objetivos estratégicos de la empresa. Estos pilares resaltan la importancia critica de una gestion
eficaz de los recursos humanos en el éxito de una organizacion, independientemente de su tamario.

La incorporacion de la inteligencia artificial y el Machine Learning en los procesos de
seleccion de personal se presenta como una oportunidad Unica para las microempresas. Esto
representa una mirada hacia el futuro, con perspectivas de mejora tanto en la eficiencia de los
procedimientos de seleccién como en el rendimiento de cada individuo contratado.

A pesar de los resultados extraordinarios obtenidos en encuestas e investigaciones sobre la
utilizacion de Machine Learning en recursos humanos, persisten interrogantes significativas. Se
plantea la necesidad de identificar los beneficios concretos de esta implementacion y de obtener
estadisticas reales que respalden su eficacia.

La investigacion que se presenta en este documento se enfoca en responder a estas
cuestiones fundamentales. Su objetivo es analizar en detalle la forma en que el reclutamiento de
personal se lleva a cabo mediante un algoritmo inmerso en un sistema informatico. Este proceso
implica la consolidacién de datos y su procesamiento a través de un algoritmo matematico
disefiado para llevar a cabo una blsqueda efectiva de los candidatos méas idoneos para una entidad
y un puesto de trabajo especifico. La investigacion busca arrojar luz sobre como el Machine
Learning estd siendo aplicado en la seleccion de personal y cuales son las implicaciones y

beneficios reales de esta tecnologia en el contexto de las microempresas.
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2.2  Teoria Central
2.2.1 Teoria General de Sistemas

La investigacion se fundamenta en la teoria de sistemas, también conocida como teoria
general de sistemas (TGS), desarrollada por Ludwig von Bertalanffy. Esta teoria aborda de manera
interdisciplinaria el estudio de los sistemas en su totalidad. Su objetivo principal es analizar los
principios que son aplicables a los sistemas en todos los niveles y en todas las areas de
investigacion. Segln esta teoria, un sistema se define como una entidad que posee limites claros y
estd compuesta por partes interrelacionadas e interdependientes. Ademas, dicha entidad interactla
con su entorno mientras busca alcanzar un objetivo especifico.

La teoria de sistemas se basa en los siguientes conceptos fundamentales:

Sistema: un conjunto de elementos dindmicamente relacionados que forman una unidad
compleja y organizada, que interacta con su entorno y que persigue un fin comadn.

Subsistema: un sistema que forma parte de otro sistema mayor, del cual recibe influencias
y al cual influye.

Suprasistema: un sistema que engloba a otros sistemas menores, a los cuales coordina y
regula.

Entorno: el conjunto de elementos externos al sistema que pueden afectar o ser afectados
por él.

Entrada: el flujo de informacion, energia o materia que ingresa al sistema desde el entorno.

Proceso: la transformacion que ocurre dentro del sistema a partir de las entradas recibidas.

Salida: el flujo de informacidn, energia o materia que sale del sistema hacia el entorno.

Retroalimentacion: el mecanismo por el cual una parte de la salida del sistema se
convierte en entrada, permitiendo al sistema ajustarse y adaptarse a los cambios del entorno.

Equifinalidad: el principio segun el cual un sistema puede alcanzar el mismo estado final
partiendo de diferentes condiciones iniciales y siguiendo diferentes caminos.

La teoria de sistemas propuesta por Ludwig von Bertalanff se aplica a esta investigacion
porque permite abordar el problema dela compatibilidad laboral a nivel psicologico desde una
perspectiva holistica e integradora, considerando tanto los aspectos individuales como los
organizacionales, asi como las interaccionesentre ellos. Ademas, la teoria de sistemas facilita el
uso de técnicas de machine learning para modelar y analizar los datos relativos al proceso de
reclutamiento, ya que estas técnicas se basan en la idea de que los sistemas pueden aprender de

forma automatica a partir de los datos.
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2.2.2 Teoria de la Evaluacion Psicoldgica y Medicion

La Teoria de la Evaluacion Psicologica y Medicion es un componente fundamental en el
marco teorico de la investigacion. Estateoria aborda un conjunto de principios, métodos y técnicas
utilizados en el ambito de la psicologia y disciplinas relacionadas para medir y evaluar
sistematicamente diversas caracteristicas psicologicas de las personas. Su enfoque principal radica
en la creacion y aplicacion de instrumentos de medicién, como pruebas, cuestionarios y escalas,
destinados a evaluar constructos psicolégicos, tales como la personalidad, la inteligencia, las
aptitudes, los intereses y las actitudes.

La teoria se basa en los siguientes conceptos:

Fiabilidad: La fiabilidad es un concepto crucial en esta teoria, ya que se refiere a la
consistencia y estabilidad de las mediciones a lo largo del tiempo y entre diferentes aplicaciones
del mismo instrumento. La fiabilidad se manifiesta cuando un instrumento es capaz de producir
resultados consistentes y reproducibles.

Validez: Otro concepto esencial es la validez, que se relaciona con la precision y la
idoneidad de un instrumento para medir el constructo que se supone que debe medir. En otras
palabras, una prueba es valida si es eficaz al medir de manera precisa aquello que se pretende
evaluar.

Constructo: La teoria destaca la importancia de los constructos, que son caracteristicas
abstractas o cualidades psicologicas que no pueden medirse directamente. Ejemplos de constructos
son la inteligencia, la ansiedad y la felicidad. Las pruebas psicométricas se disefian
especificamente para medir estos constructos.

Normas y Puntuacion: En el marco de esta teoria, las pruebas psicométricas suelen
basarse en normas que permiten comparar el desempefio de un individuo con una muestra
representativa de la poblacion. Las puntuaciones obtenidas se interpretan en funcidn de estas
normas.

Estandarizacion: La estandarizacién implica la administracion controlada de una prueba
a una muestra representativa y diversa de la poblacion para establecer normas y asegurar que las
puntuaciones sean comparables.

Puntuacion Z y Puntuacién T: Dos formas comunes de expresar las puntuaciones de las

pruebas en términos de desviaciones estandar de la media son la puntuacién Z y la puntuacion T.
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La puntuacién Z tiene una media de 0 y una desviacion estandar de 1, mientras que la puntuacion
T tiene una media de 50 y una desviacidn estandar de 10 en muchas pruebas.

Pruebas Psicométricas: Estas pruebas son instrumentos disefiados especificamente para
medir constructos psicoldgicos. Ejemplos notables incluyen el Test de Inteligencia de Wechsler
(WISC), el Inventario de Personalidad NEO-PI-R y el Test de Aptitud Académica (SAT).

Andlisis Factorial: El andlisis factorial, una técnica estadistica relevante, se emplea para
explorar y comprender la estructura subyacente de las pruebas psicométricas. Esta técnica permite
identificar los factores subyacentes que contribuyen a las puntuaciones observadas en las pruebas

Algunos de los autores mas destacados que han influido en esta teoria:

Louis Leon Thurstone: Thurstone fue un psicélogo pionero en el campo de la psicometria.

Desarroll6 la teoria de la medicidn de los rasgos y la teoria de los tests multiples, que son

fundamentales para la medicion psicoldgica.

Raymond Cattell: Cattell fue conocido por su trabajo en la teoria de los rasgos de

personalidad y la inteligencia. El desarrolld el analisis factorial, que es una técnica

importante en la psicometria para analizar la estructura de los tests.

Lee J. Cronbach: Cronbach fue un psicélogo estadounidense que realiz6 contribuciones

significativas a la teoria de la medicion en psicologia. Es especialmente conocido por su

trabajo en la confiabilidad y la validez de los tests psicométricos.
2.3  Bases tedricas

Las bases tedricas de esta investigacion se dividen en tres partes: la compatibilidad laboral
a nivel psicoldgico, el machine learning y el reclutamiento basado en machine learning.

2.3.1 Compatibilidad laboral a nivel psicologico

Seligman advierte que:

“Los efectos positivos de la gestion de la felicidad en el desempefio laboral. La
felicidad se define como un estado subjetivo de bienestar que implica experimentar
emociones positivas, tener un sentido y propésito en la vida, y desarrollar las propias
fortalezas.” (2016)

La compatibilidad laboral es un factor clave para el éxito de una organizacion, ya que

influye en la productividad, el clima y la satisfaccion de los trabajadores. Se refiere al grado en
que las caracteristicas de las personas se ajustan a las caracteristicas del trabajo y de la
organizacion. La cual puede evaluarse desde diferentes dimensiones, tales como la aptitud, la

actitud, la motivacidn, la personalidad y las expectativas.
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Este punto consiste en comparar los perfiles de personalidad de los candidatos con los
perfiles requeridos por el trabajo y por la organizacion, y determinar el grado de ajuste o
congruencia entre ellos. Evaluar cémo los rasgos psicoldgicos de los candidatos se alinean con los
requisitos del trabajo y la cultura organizacional ayudara a predecir el desempefio, el compromiso
y la satisfaccion laboral, asi como a reducir la rotacion y el estrés en el lugar de trabajo.

2.3.2 Seleccién de personal

La seleccién de personal es un proceso que tiene como objetivo elegir al candidato mas
adecuado para un puesto de trabajo en una organizacion. Un proceso clave para el éxito de
cualquier organizacion, ya que depende de la calidad del personal que se contrata. Un buen proceso
de seleccién permite conseguir trabajadores cualificados, reducir la rotacién de personal, aumentar
la productividad y la satisfaccion laboral, y mejorar la imagen y la reputacion de la empresa.

De Ansorena (2005). Definio la Seleccion de Personal como: “una actividad estructurada
y planificada que permite atraer, evaluar e identificar, con caracter predictivo, las caracteristicas
personales de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia de otros,
y les hace mas idoneos, mas aptos 0 mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades
determinadas de antemano como requisitos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una
cierta tarea profesional”.

2.3.3 Machine learning

Mitchell (2021) define el machine learning como “el estudio de algoritmos de computacion
que mejoran automaticamente su rendimiento gracias a la experiencia”. El machine learning es
una rama de la inteligencia artificial que se encarga de crear sistemas capaces de aprender de forma
automatica a partir de los datos. Puede aplicarse a diversos problemas, como la clasificacion, la
regresion, el agrupamiento, el reconocimiento de patrones, el procesamiento del lenguaje natural
y la visidn artificial.

El machine learning se basa en los siguientes conceptos fundamentales:

Datos: el conjunto de observaciones o ejemplos que se utilizan para entrenar, validar o
probar el sistema.

Atributos: las caracteristicas o variables que describen cada dato.

Etiquetas: los valores o clases que se asighan a cada dato, segun el problema que se quiere

resolver.
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Modelo: la representacion matematica o computacional que el sistema utiliza para
aprender de los datos y realizar predicciones o decisiones.

Algoritmo: el procedimiento o método que el sistema utiliza para construir y ajustar el
modelo a partir de los datos.

Hiperparametros: los valores o parametros que se establecen antes del entrenamiento y
que afectan al comportamiento del algoritmo o del modelo.

Meétricas: las medidas o indicadores que se utilizan para evaluar el rendimiento y la calidad
del modelo.

Existen diferentes tipos de machine learning segin el tipo de aprendizaje que se realiza:

Aprendizaje supervisado: el tipo de aprendizaje en el que el sistema aprende a partir de
datos etiquetados, es decir, datos que tienen asociados los valores o clases que se quieren predecir.
El objetivo es construir un modelo que pueda generalizar y predecir las etiquetas de nuevos datos.
Dentro del aprendizaje supervisado se distinguen dos subtipos: la clasificacion, que consiste en
predecir etiquetas discretas o categoricas, y la regresion, que consiste en predecir etiquetas
continuas 0 numéricas.

Aprendizaje no supervisado: el tipo de aprendizaje en el que el sistema aprende a partir
de datos no etiquetados, es decir, datos que no tienen asociados los valores o clases que se quieren
predecir. El objetivo es construir un modelo que pueda descubrir patrones, estructuras o relaciones
ocultas en los datos. Dentro del aprendizaje no supervisado se distinguen dos subtipos: el
agrupamiento, que consiste en dividir los datos en grupos homogéneos segun su similitud, y la
reduccion de dimensionalidad, que consiste en reducir el namero de atributos de los datos sin
perder informacion relevante.

2.3.4 Reclutamiento basado en Machine Learning con APl Gemini-Pro

El reclutamiento basado en machine learning utiliza técnicas de aprendizaje automatico
para analizar los perfiles psicolégicos de los candidatos y de la empresa, y generar un indice de
compatibilidad laboral que facilite la toma de decisiones. En este proyecto, se implementa este
enfoque utilizando la APl Gemini-Pro de Google.

La APl Gemini-Pro automatiza la evaluacion psicoldgica, utilizando cuestionarios
validados y confiables para evaluar diversos aspectos del perfil psicolégico de los candidatos. La

API se encarga del preprocesamiento de datos, la construccion del modelo pre-entrenado de
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machine learning, la evaluacion del modelo y la generacion de un indice de compatibilidad laboral
para cada candidato.

Este enfoque ofrece varios beneficios, como la eficiencia, la objetividad, la precision, la
personalizacion y la escalabilidad. Sin embargo, es importante tener en cuenta que la API utiliza
un modelo pre-entrenado y que los resultados de la evaluacion deben ser interpretados por un
profesional.

La integracion de la APl Gemini-Pro en el proceso de reclutamiento permite realizar una
evaluacion psicoldgica automatizada, eficiente, objetiva y precisa, mejorando la calidad de las
decisiones de seleccién de personal al proporcionar informacion valiosa sobre los candidatos.

2.4  Bases Legales

En el desarrollo de un proyecto de evaluacion de compatibilidad laboral a nivel psicologico
en el reclutamiento basado en machine learning en Venezuela, es crucial establecer una solida base
legal para garantizar el cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables. A continuacion, se
detallan las bases legales clave que respaldaran este proyecto.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (Articulo 110):

Esta ley establece que el Estado reconoce el interés publico de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, lo que respalda la importancia de la investigacion cientifica y tecnolégica, como laque
se lleva a cabo en el proyecto de machine learning. Ademas, garantiza el cumplimiento de los
principios éticos y legales en la investigacion, asegurando que el proyecto sea llevado a cabo de
manera ética y legal.

Articulo 87 de la Constitucion de Venezuela:

Este articulo establece el derecho al trabajo y el deber de trabajar, lo que relaciona
directamente con el objetivo de evaluar la compatibilidad laboral y el reclutamiento. La
investigacion busca garantizar que las personas obtengan ocupaciones productivas que les
proporcionen una existencia digna y decorosa, en cumplimiento de este derecho.

La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT):

sus regulaciones complementarias son la base legal fundamental para cualquier proyecto
relacionado con el empleo en Venezuela. Estas leyes establecen los derechos y obligaciones de
empleadores y empleados, incluyendo aspectos clave como la contratacion, los contratos de trabajo
y las condiciones laborales. El proyecto debe cumplir rigurosamente con estas disposiciones

legales para garantizar la legalidad de las contrataciones.
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Ley Orgénica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion:

Esta ley se enfoca en el desarrollo de capacidades cientificas y tecnologicas en el pais.
Regula aspectos relacionados con la financiacion, gestion y evaluacion de actividades de ciencia
y tecnologia, lo que es esencial para la investigacion en machine learning, ya que puede requerir
financiamiento y evaluacion de resultados.

Ley Especial contra los Delitos Informaticos:

Dado que el proyecto involucra el uso de tecnologia de la informacion y datos electronicos,
esta ley es relevante. Establece disposiciones para proteger los sistemas informaticos y prevenir
delitos informaticos, como el acceso indebido a datos, que deben ser considerados en la
investigacion para garantizar la seguridad de la informacién.

Ley sobre Derecho de Autor:

La investigacion en machine learning puede implicar la creacion de algoritmos, software y
modelos originales. Esta ley protege los derechos de autor y la propiedad intelectual, asegurando
que los creadores de dichos elementos tengan derechos exclusivos sobre su obra y puedan ejercer
control sobre su divulgacion y uso.

Ley sobre Proteccion a la Privacidad de las Comunicaciones:

En el proyecto se pueden utilizar datos personales y comunicaciones electronicas. Esta ley
garantiza la privacidad y confidencialidad de las comunicaciones y datos personales, lo que es
fundamental para cumplir con estandares éticos y legales al manejar informacion sensible de
individuos.

Articulo 26 de la Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion:

Este articulo promueve el uso del conocimiento cientifico y tecnolégico para el desarrollo
nacional. En el contexto del proyecto de machine learning, esto implica que el Estado esta
incentivando el uso de esta tecnologia como herramienta para avanzar en la ciencia y la tecnologia
del pais.

Legislacion de Derechos Humanos y Etica en la Inteligencia Artificial

Dado que se utiliza inteligencia artificial y machine learning en el proyecto, es importante
tener en cuenta la legislacion internacional de derechos humanos y las directrices éticas
relacionadas con la IA. Se debe evitar tomar decisiones automatizadas que puedan socavar los
derechos humanos y la justicia. Incorporar consideraciones éticas en el desarrollo del sistema es

esencial.
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2.5  Definicién de términos bésicos

Evaluacion psicoldgica: La evaluacion psicoldgica se refiere al proceso sistemético de
recopilacion y analisis de informacion sobre el comportamiento y las caracteristicas psicolégicas
de individuos o grupos. Su objetivo es comprender aspectos como la personalidad, las habilidades,
las actitudes y otros factores relevantes para tomar decisiones informadas, como en el proceso de
reclutamiento laboral

Desarrollo web: El desarrollo web es el conjunto de actividades y tecnologias involucradas
en la creacion y mantenimiento de aplicaciones y sitios web en Internet. Esto incluye la creacion
de interfaces de usuario, la programacion de funcionalidades interactivas y la gestion de bases de
datos, entre otras tareas relacionadas con la construccion de sitios web

Python: Python es un lenguaje de programacion de alto nivel, interpretado, interactivo y
orientado a objetos.

PYME: Una PYME es una pequefia 0 mediana empresa que posee un limite en cuanto su
cantidad de puestos de trabajo y capital. Una empresa es considerada PYME cuando posee entre 1
y 250 empleados, aunque esto puede variar también segin su nivel de facturacion.

Inteligencia artificial: el campo de estudio que se ocupa de crear sistemas artificiales que
puedan realizar tareas que normalmente requieren inteligencia humana, como el razonamiento, el

aprendizaje, la percepcion o la toma de decisiones.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de la investigacion
El tipo de enfoque de una investigacion se refiere a la forma en que el investigador se

acerca al objeto de estudio, es decir, la perspectiva desde la cual aborda el tema y los métodos que
utiliza para obtener y analizar los datos. El enfoque cuantitativo de la investigacion fue
seleccionado para la recopilacién, andlisis y evaluacién de datos cuantitativos, abordando los
desafios en la gestiobn de recursos humanos en PYMEs en Valencia, lo que la clasifica
predominantemente como una investigacion de este tipo.
3.2  Tipo de Investigacion

Este trabajo de grado se clasifico como un proyecto especial, destacando por su alto nivel
de especializacion, conocimiento y tecnologia requeridos para satisfacer necesidades especificas
y poco habituales., la cual segiin Detectives Cuzco (2005),

“Los proyectos especiales son aquellos que se salen de lo habitual, y que

requieren de un alto nivel de especializacion, de conocimiento, y de tecnologia. Se

trata de proyectos dificiles de definir y de etiquetar. Se dan en determinadas

ocasiones en las que el cliente tiene unas necesidades muy especificas y poco

habituales .
3.3 Disefio de Investigacion

Segun Fidias G. Arias (2012), la investigacion documental se define como “Un proceso
basado en la busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios; es
decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes documentales: impresas,
audiovisuales o electrénicas. Como en toda investigacion, el propdsito de este disefio es el aporte
de nuevos conocimientos.”

Es importante destacar que, en contraste con la investigacion de campo, la investigacion
documental no se centra en la recopilacion de datos primarios a través de un disefio de campo, sino
que se basa principalmente en la utilizacion de datos secundarios. Estos datos secundarios
provienen mayormente de fuentes bibliograficas y son esenciales para la construccion del marco

tedrico.



También es relevante mencionar que tanto la investigacion documental como la
investigacion de campo pueden llevarse a cabo en los niveles exploratorio, descriptivo y
explicativo, dependiendo de los objetivos y la naturaleza de la investigacion.

3.4 Nivel de la Investigacion

Se determind que el trabajo tuvo un nivel descriptivo, que segin Sabino (2002) “Las
investigaciones descriptivas utilizan criterios sistematicos que permiten poner de manifiesto la
estructura o el comportamiento de los fendmenos en estudio, proporcionando de ese modo
informacidn sistematica y comparable con la de otras fuentes.”

3.5  Poblacién y Muestra

Alvarado, Canales y Pineda (1994) definen la poblacion como: “el universo o poblacion
puede estar constituido por personas, animales, registros médicos, nacimientos, muestras de
laboratorio, accidentes viales entre otros” (p.108). En el caso de este proyecto, La poblacion estuvo
formada por todas las posibles aplicaciones web dentro del area de procesos de reclutamiento
laboral en la zona industrial de Valencia, Venezuela, incluyendo herramientas tecnoldgicas y
actores involucrados en el proceso, es decir, los trabajadores encargados en las empresas PYME
del reclutamiento laboral y/o los postulantes en busca de empleos.

Asi mismo Tamayo (2003) indica que, “la muestra intencional o0 de expertos ocurre cuando
el investigador selecciona los elementos o unidades de poblacion que a su juicio son
representativos. Estas muestras son Utiles y validas cuando el objetivo del estudio asi lo requiere”.
(p.153). Constituyéndose a su vez en una muestra de tipo censal.

Para Hurtado (1998), consiste: “en las poblaciones pequenas 0 finitas no se selecciona
muestra alguna para no afectar la valides de los resultados”. (p.77).

En vista de que la poblacidn es pequefia se tomara toda para el estudio y esta se denomina
muestreo censal, Lopez (1998), opina que “la muestra es censal es aquella porcidn que representa
toda la poblacion”. (p.123)

La muestra de este proyecto es de tipo censal, ya que se toma toda la poblacién para el
estudio. Esto se debe a que la poblacion es pequefa o finita, y se quiere evitar afectar la validez de
los resultados. Ademas, se trata de una muestra intencional o de expertos, ya que el investigador
selecciona las aplicaciones web para evaluaciones psicolégicas que considera mas representativas

para el objetivo del estudio.
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3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son definidas por Arias (2006: 53), como las distintas
formas o maneras de obtener la informacion. Son ejemplos de técnicas, la observacion directa, la
encuesta y la entrevista, el analisis documental, de contenido, entre otros. En cuanto a los
instrumentos, el autor citado anteriormente afirma que: “son los medios materiales que se emplean
para recoger y almacenar la informacion”.

Una técnica que se utilizo fue la observacion directa, con respecto a esta, “Méndez (2009,
p.251) dice que:

“La observacion directa es el proceso mediante el cual se perciben
deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad por medio de un
esquema conceptual previo y con base en ciertos propositos definidos
generalmente por una conjetura que se quiere investigar.”

En este contexto, no se requiere un instrumento especifico aparte de los medios
necesarios para registrar las observaciones, como cuadernos de campo, camaras o
grabadoras.

Se desarrollaron encuestas especificas para trabajadores y postulantes, las cuales fueron

instrumentos cruciales para recopilar datos, que segun Sandhusen (2012, p.1). «las

encuestas obtienen informacion sistematicamente de los encuestados a través de preguntas,

ya sea personales, telefonicas o por correox». Para esto se enviaron encuestas con una serie
de preguntas a la poblacion mencionada anteriormente, es decir, reclutadores y postulantes.

Para aplicar la técnica de encuestas, se desarrollaron dos cuestionarios especificos, cada
uno con su conjunto de preguntas adaptadas a su publico objetivo:

Cuestionario para Trabajadores: Este cuestionario estuvo compuesto de un total de 9
preguntas disefiadas para recopilar informacion relevante de los trabajadores que participan en el
proceso de seleccion.

Cuestionario para Postulantes: El cuestionario destinado a los postulantes conto con 6
preguntas, que tuvieron el propésito de obtener datos especificos relacionados con su experiencia
en el proceso de seleccion.

Cada cuestionario se consideré un instrumento crucial para recopilar datos mediante la
técnica de encuestas, y se estructuro de manera que la informacién fuera precisa y valiosa de ambas

partes involucradas en el estudio. (Ver Apéndice A)
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3.7 Validacion de Instrumentos
Para Baechle y Earle (2007)

“Para Baechle y Earle (2007) la validez es el grado en que una prueba o item
de la prueba mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de una
prueba. Al referirse a la validez relativa a un criterio definen a éste como la medida en
que los resultados de la prueba se asocian con alguna otra medida de la misma aptitud”
(p. 277).

La técnica principal que se utilizé en este proyecto es una encuesta, que permitira
asignar valores porcentuales a las respuestas obtenidas y cuantificarlas. Asi, se podra medir
con precision las variables relevantes y validar la informacion que se relaciona con la
problematica planteada. Ver Apéndice B

Confiabilidad de las encuestas

En este estudio, se implementaron dos encuestas para evaluar las variables relevantes
a la problematica planteada. La confiabilidad de ambas encuestas se verifico mediante el
calculo del alfa de Cronbach, un coeficiente que mide la consistencia interna de las
respuestas.

Resultados de la confiabilidad:

o Encuesta 1: El alfa de Cronbach para la encuesta 1 fue de 0.84, lo que indica una
buena confiabilidad. Esto significa que las preguntas de la encuesta son consistentes
y miden lo que pretenden medir.

e Encuesta 2: El alfa de Cronbach para la encuesta 2 fue de 0.78, lo que indica una
aceptable confiabilidad. Si bien este valor es ligeramente inferior al de la encuesta 1,
sigue siendo un indicador de que la encuesta es un instrumento confiablepara la
recoleccion de datos.

Técnicas de Andlisis de Datos

El andlisis de datos es una parte fundamental en la investigacion que involucra

instrumentos de recoleccion de datos como encuestas y observaciones. Aqui se presentan las

técnicas y pasos clave para analizar los datos:
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Anélisis descriptivo:

Calcula estadisticas descriptivas como la media, la mediana, la moda, la desviacion
estandar y los percentiles para resumir y comprender la distribucion de los datos.

Utiliza tablas y gréficos, como histogramas, gréaficos de barras y diagramas de dispersion,
para visualizar los datos.

Anélisis temético o de contenido (para datos cualitativos):

Si se esta tratando con datos de observacion, se realiza un andlisis de contenido para
identificar temas y patrones recurrentes en los datos cualitativos.
3.8  Fases de la Investigacion

Segtn Sabino, C. (2002), “toda labor de investigacion requiere una metodologia para
desarrollarla, de manera tal que se pueda apreciar todas y cada una de los elementos que componen
la accidn investigativa” (p.56) En el presente trabajo de investigacion se llevaron a cabo fases
metodologicas que incluyeron:

Fase I: Indagacion de necesidades y desafios de las PYMEs en Valencia, Estado

Carabobo

Durante esta primera fase se realizd un andlisis exhaustivo de las necesidades y desafios
enfrentados por las pequefias y medianas empresas en Valencia, Estado Carabobo, especificamente
en el area de seleccion de personal y gestion de recursos humanos. El objetivo fue comprender a
fondo los desafios actuales en estos ambitos.

Fase I1: Identificacion de requerimientos funcionales y no funcionales del sistema

Sobre la base de los hallazgos de la fase I, se llevé a cabo el proceso de identificacion y
documentacion de los requerimientos funcionales y no funcionales del sistema web propuesto.
Esto incluyd la definicion de las capacidades especificas que el sistema debia tener, asi como los
criterios de seguridad, escalabilidad y usabilidad que debian cumplirse.

Fase I11: Disefio del sistema web innovador con técnicas de Machine Learning

En esta fase, se disefid un sistema web innovador que incorpord técnicas de Machine
Learning para evaluar la compatibilidad laboral a nivel psicologico y brindar soporte integral en
el proceso de reclutamiento. Se llevd a cabo un disefio de la arquitectura del sistema y la

planificacion detallada de la implementacion de la metodologia agil (XP).
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Fase 1V: Codificacion del sistema web intuitivo

Una vez que el disefio estuvo completo y se definieron los requisitos, se procedio a la
codificacion del sistema web. Para desarrollar el sistema web, se us6 Python, JavaScript, HTML,
CSS, React y Django. Se aplicaron técnicas de Machine Learning. Para codificar, se empleé Visual
Studio Code.

Fase V: Evaluacion y validacion de la efectividad del sistema

En esta Gltima fase, se realizaron pruebas para evaluar la efectividad del sistema propuesto.
Se confirmd que tuviera un correcto funcionamiento en cuanto a efectividad y se corrigieron
errores que se encontraron en él, se buscé una mejor optimizacién y se comprobd que se pudiera

utilizar de manera sencilla, usando pruebas de caja negra y caja blanca.
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Cuadro 1. Cuadro de Operacionalizacién de variables

ES(IDDIBE%EI:II;:Xg 1 VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS FUENTE DE
INFORMACION
Necesidades | Pruebas ]
Indagar enlas | Psicolégica | Psicométricas Frecuencia de uso. 1,2
. en el y/o
necesidades y Reclutamient | Psicotécnicas
desafios del 0
proceso de Necesidades Requisitos y Perfiles y criterios
: en el proceso criterios las necesidades de la
reclutamiento necesarios  en 3 4 5
laboral en las de el proceso de empresa.
reclutamiento reclutamiento
PYMEs en
Valencia, Desafios en | Obstaculos y | Tasa de Rotacion de Personal de
Estado la gestion de | problemas que Personal. 6,7 recursos
Carabobo recursos se enfrentan en Satisfaccion de los humanos
humanos la gestion de Empleados. encargado del
los empleados. reclutamiento
Uso de Integracion del y laboral
) ) Grado de aceptacion
Machine machine ] ]
) ) del machine learning
Learning en | learning en el 8,9
en el proceso de
el proceso de

reclutamiento

reclutamiento.

seleccion de

personal.

Fuente: Miranda (2023)
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Cuadro 2. Cuadro de Operacionalizacion de Variables

OBJETIVO - INDICADOR b FUENTE DE
ESPECIFICO 1 VEARINEILE DUIENSIEI ES IUES INFORMACION
Duracion
Indagar en las Eficiencia del promedio.
necesidades y Procesqs: de Proceso NUmero 1,2
Seleccion. ’
desafios del promedio de
proceso de etapas.
reclutamiento Evaluaciones Pertinencia Relevancia
s de las
laboral en | . Postulan
aboral en las Psicoldgicas evaluaciones de las ostulantes
PYMEs en al perfil del evaluaciones 3,4 interesados en
Valencia, postulante. para el puesto las vacantes de
Estado solicitado empleos
Carabobo Valoracién del | Interés en la Nivel de
Proceso de Implementaci interés 5,6
Reclutamiento | 6n de
Actual e Machine
interés en la Learning

implementacio
n del Machine

Learning

Fuente: Miranda (2023)
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1  Fase I: Indagacion de necesidades y desafios de las PYMEs en Valencia, Estado
Carabobo

Durante la primera fase del proyecto, se ejecutd un analisis exhaustivo que abordo las
necesidades y desafios a los que se enfrentaron las pequefias y medianas empresas en Valencia,
Estado Carabobo, con especial atencion al area de seleccion de personal y gestion de recursos
humanos. El propoésito central de esta etapa era obtener una comprensién profunda de los desafios
actuales en estos &mbitos empresariales criticos.

En pos de alcanzar este objetivo, se llevo a cabo una entrevista de duracion aproximada
con la responsable del area de recursos humanos en la empresa proveedora de servicios de internet,
FONET. La entrevista se desarrollo en la Torre Estratus de Valencia, Estado Carabobo, y resulto
fundamental para recopilar informacion de vital importancia sobre los procesos y obstaculos
especificos que enfrenta la gestion de recursos humanos en el contexto local.

Adicionalmente, se implementaron encuestas dirigidas a diversos profesionales encargados
de recursos humanos y a individuos que estaban o habian buscado empleo. Estas encuestas se
llevaron a cabo utilizando la plataforma Microsoft Forms, aprovechando la versatilidad de las
herramientas en linea para recolectar datos de manera eficiente. Esta actividad virtual permitio
obtener una perspectiva mas amplia y detallada sobre los desafios en la seleccion de personal y
gestion de recursos humanos en la region, abarcando diversas experiencias y puntos de vista.

El conjunto de estas acciones proporciond una base solida para el andlisis de la situacion
actual, permitiendo identificar patrones, areas de mejora y posibles soluciones que se exploraran
en las siguientes fases del proyecto.

A continuacion, se presenta los resultados de las preguntas realizadas:



Resultados para la Encuesta para Postulados:

Cuadro N° 1: Pregunta 1

Encuesta para postulados

11 0312 Activo

Respueslas Tiempo medio para linalizar Eslado

1. Indique su nombre y apellido

Mas detalles
Respuestas mas recientes

"Marta Landaeta”

an

Respuestas

"L eonardo Zambrano "

"Astrid Ochoa "

Fuente: Miranda (2024)

Analisis: Los participantes de la encuesta se identifican correctamente, se muestran los

datos resumidos de la misma.

Cuadro N° 2: Pregunta 2

2. Actualmente esta postulando para una vacante de trabajo en una PYME? (Pequefias y medianas empresas)

Mas detalles

w

® s
® o

o

Fuente: Miranda (2024)

Analisis: Las respuestas a la pregunta sobre si los individuos estan postulando actualmente
a vacantes en PYMEs muestran una distribucion casi equitativa, con una leve inclinacion hacia
quienes no estan participando en este proceso. Esto sugiere una diversidad en las preferencias
laborales o en la disponibilidad de oportunidades en PYMEs, destacando la importancia de

adaptabilidad en las estrategias de basqueda de empleo y en los servicios de apoyo a la colocacién
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laboral, tanto para quienes muestran interés en las PYMEs como para aquellos que optan por otras
opciones.
Cuadro N° 3: Pregunta 3

3. ¢Los procesos de seleccion para la vacante en los que ha estado interesado se han llevado a cabo de
manera eficiente en términos de duracién y nimero de etapas?

Mas detalles

(1) Totalmente en desacuerdo 1

o

(2) En desacuerdo

(3) Neutral 6

~

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo 0

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Esta tendencia indica que, aunque no hay una percepcion unanimemente positiva

sobre la eficiencia de estos procesos, una parte significativa de los participantes percibe un nivel
aceptable de eficiencia. Sin embargo, la ausencia de respuestas en los extremos de "Totalmente en
desacuerdo” y "Totalmente de acuerdo” sugiere que hay espacio para mejorar la percepcion de
eficiencia en los procesos de seleccion, posiblemente optimizando tiempos o reduciendo la
cantidad de etapas para alinear mejor las expectativas de los candidatos con las préacticas de
reclutamiento.

Cuadro N° 4: Pregunta 4

4. ;Calificaria como transparente y clara la comunicacion de los pasos del proceso de seleccion para la
vacante que esta solicitando?

Mas detalles

@ (1) Totalmente en desacuerdo 1
@ () Endesacuerdo 2 "
® ) Neutral 5
. (4) De acuerdo 2

@ (5 Totalmente de acuerdo 1

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: EI 45% de los participantes se ubican en una posicién neutral, con un nimero

menor de participantes expresando acuerdo o desacuerdo. Esto sugiere que, mientras algunos

candidatos encuentran la comunicacién adecuada, existe un espacio considerable para mejorar la
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claridad y transparencia en los procesos de seleccion, asegurando que todos los postulantes tengan

una comprension completa y precisa de lo que se espera en cada etapa.

Cuadro N° 5: Pregunta 5

5. ;Las evaluaciones psicologicas que se le han solicitado durante procesos de seleccion han sido pertinentes
y relevantes para el puesto al que estaba aplicando?

Més detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 0
@ () Endesacuerdo 1
@ () Neutral 4
. (4) De acuerdo 5
@ (5) Totalmente de acuerdo 1

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: los participantes perciben estas evaluaciones como adecuadas y utiles para el

puesto al que aplicaban. Sin embargo, la presencia de respuestas neutras y en desacuerdo tambien
sefiala que hay espacio para mejorar la alineacion de las evaluaciones psicologicas con las
exigencias especificas de cada puesto, garantizando que estas herramientas sean efectivamente
percibidas como un componente valioso y directamente relacionado con las competencias

requeridas para el trabajo.

Cuadro N° 6: Pregunta 6

6. ;Cree que las evaluaciones psicologicas realizadas durante el proceso de seleccion son una herramienta util
para evaluar la idoneidad de los candidatos para el puesto solicitado?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 0
@ () En desacuerdo 0
. (3) Neutral 1
. (4) De acuerdo 8
. (5) Totalmente de acuerdo 2

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Esto refleja una percepcion positiva general sobre la efectividad de las

evaluaciones psicologicas en los procesos de seleccion. La presencia minima de neutralidad y la

ausencia de desacuerdo o total desacuerdo subrayan la aceptacion generalizada de estas
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evaluaciones como parte esencial y beneficiosa del proceso de seleccion, destacando su

importancia en la identificacion de las competencias y la adaptabilidad de los candidatos al rol.

Cuadro N° 7: Pregunta 7

7. ;Qué tan de acuerdo estarfa en ser parte de un proceso de seleccion que utilice machine learning para

evaluar y seleccionar candidatos?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 1

@ () En desacuerdo 0
@ 0 Neutral 4
. (4) De acuerdo 5

@ (5 Totaimente de acuerdo 1

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Se muestra un interés o apertura hacia la innovacion tecnolégica en la evaluacion y

seleccion de candidatos, considerando la potencial eficiencia y objetividad que el machine learning
puede aportar. Sinembargo, la presencia de opiniones neutras y un caso de total desacuerdo sugiere
gue aun existen reservas o dudas sobre la efectividad, justicia o transparencia de estos sistemas
automatizados, resaltando la importancia de comunicar claramente codmo se implementan estas

herramientas y garantizar que se utilizan de manera ética y equitativa.

Cuadro N° 8: Pregunta 8

8. En general, ;Esta de acuerdo con la eficacia y equidad del proceso de seleccion actual de la empresa?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 1
. (2) En desacuerdo 3
. (3) Neutral 4
. (4) De acuerdo 3
@ (5) Totaimente de acuerdo 0

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Este panorama sugiere la necesidad de revisar y posiblemente mejorar los

procesos de seleccion para aumentar su percepcion de eficacia y equidad, considerando una

32



comunicacion mas clara de los criterios y procesos, asi como la inclusion de practicas mas

transparentes y justas.

Resultados de la Encuesta para Trabajadores de RRHH (Recursos Humanos).
Cuadro N° 9: Pregunta 1

1. Indique su nombre y apellido

Mas detalles
Respuestas mas recientes
1 7 "Isabel Lovera"
“Juan Ochoa"
Respuestas

"Sandra Mendez"

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Indica que los participantes estan dispuestos a proporcionar informacion personal

basica, demostrando un nivel de compromiso y participacion en el proceso de encuesta. La

variedad de nombres sugiere también una muestra diversa de participantes.

Cuadro N° 10: Pregunta 2

2. Coloque el nombre de la empresa para la cual trabaja

Mas detalles

Respuestas mas recientes
1 7 "Learning School 2"

Respuestas MesuinGroup

"ProfesionalesAqui"

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Los participantes provienen de organizaciones diversas, lo que sugiere una

amplia representacion sectorial en la muestra. Esto puede proporcionar una perspectiva variada y
rica para el analisis en el contexto del estudio, reflejando diferentes culturas y practicas

organizacionales.
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Cuadro N° 11: Pregunta 3

3. Por favor, indique su funcién dentro de la empresa
Mas detalles

Respuestas mas recientes

17 "Gerente de RRHH"
Respuestas "Director”
"Gerente RRHH"

Fuente: Miranda (2024)

Andlisis: La encuesta ha captado la atencién de individuos en roles gerenciales y
directivos, lo cual podria influir en la perspectiva y el enfoque de las respuestas, reflejando

potencialmente un enfoque en la gestion y la estrategia organizacional.

Cuadro N° 12: Pregunta 4

4. En relacién a su proceso de reclutamiento, ;Con que frecuencia se emplean pruebas psicométricas y/o
psicotécnicas?

Mas detalles

. (1) Nunca 0
. (2) Poco frecuente 4
@ ©) Neutral 3
. (4) Frecuentemente 5
. (5) Siempre 5

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: EI 58% de los encuestados considera estas pruebas como un componente

importante y habitual en sus procesos de reclutamiento, sugiriendo una valoracion positiva de su
utilidad para evaluar a los candidatos. Sin embargo, también hay una presencia notable de
respuestas que indican un uso menos habitual ("Poco frecuente” y "Neutral”), lo que refleja

diversidad en la adopcidn de estas practicas entre diferentes organizaciones.
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Cuadro N° 13: Pregunta 5

5. En términos de las pruebas psicométricas y/o psicotécnicas, esta de acuerdo con su uso en los procesos
de reclutamiento en su empresa?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 1
@ () En desacuerdo 0
@ ) Neutral 5
@ (4 De acuerdo 7
@ (5 Totalmente de acuerdo 4

Fuente: Miranda (2024)
Andlisis: La distribucidon de respuestas indica un consenso general favorable hacia la

implementacion de pruebas psicométricas y/o psicotécnicas en los procesos de reclutamiento de la
empresa, con una mayoria significativa expresando su acuerdo o total acuerdo. Esto refleja un

reconocimiento de la utilidad de estas pruebas para evaluar adecuadamente a los candidatos.

Cuadro N° 14: Pregunta 6

6. En su experiencia, ;Qué tan de acuerdo esta con los requisitos y criterios establecidos para el proceso
de reclutamiento?

Mas detalles

@ (1) Totalmente en desacuerdo 1
. (2) En desacuerdo 2 '
. (3) Neutral 5
@ (%) Deacuerdo 7
@ (5 Totaimente de acuerdo 2

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: EI 47% se inclina hacia el acuerdo, indicando que los participantes generalmente

consideran adecuados Yy pertinentes los criterios utilizados. Sin embargo, la presenciade respuestas
en desacuerdo y una en total desacuerdo, junto con varias posturas neutrales, reflejaque existe una
porcion significativa de los encuestados que podria percibir deficiencias o aspectosmejorables en
la definicion de estos requisitos y criterios, sefialando oportunidades para revisar yoptimizar el

proceso de reclutamiento.
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Cuadro N° 15: Pregunta 7

7. ¢Enla empresa, los requisitos y criterios establecidos en el proceso de reclutamiento estan

completamente alineados con las necesidades especificas de la misma?

Mas detalles

(1) Totalmente en desacuerdo 0
(2) En desacuerdo 3
(3) Neutral 2

(4) De acuerdo 1

(5) Totalmente de acuerdo 1

1

Fuente: Miranda (2024)

Andlisis: Este resultado apunta a un reconocimiento general de que los procesos de

reclutamiento estan disefiados de manera efectiva para satisfacer las demandas y expectativas

organizacionales. No obstante, las respuestas en desacuerdo resaltan que aun hay espacio para

mejorar la coherencia y precision con la que se definen estos criterios para garantizar una total

correspondencia con los objetivos y requerimientos de la empresa, subrayando la importancia de

una evaluacion y ajuste continuos para optimizar la eficacia del reclutamiento.

Cuadro N° 16: Pregunta 8

de habilidades y experiencia requeridas se ajustan de manera adecuada?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 4]
. (2) En desacuerdo 2
@ (3 Neutrsl 7
@ & Deacuerdo 2
. (5) Totalmente de acuerdo Qo

8. ;Los perfiles de los candidatos que evaluian habitualmente las necesidades de su empresa en términos

Fuente: Miranda (2024)

Analisis: La ausencia de extremos en "Totalmente de acuerdo” y "Totalmente en

desacuerdo” refleja que, aunque generalmente se considera que hay un ajuste adecuado, aun existe

margen de mejora para asegurar que los candidatos seleccionados cumplan precisamente con los

requisitos y expectativas de la empresa.
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Cuadro N° 17: Pregunta 9

9. ;En su experiencia, la tasa de rotacion de personal es un desafio significativo en su empresa?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 1

. (2) En desacuerdo 3
@ () Neutral 4
@ (¥ De acuerdo 3
@ (5) Totalmente de acuerdo 6

Fuente: Miranda (2024)
Andlisis: Para una parte importante de los participantes, la retencion de empleados

representa una preocupacion relevante que podria estar impactando la estabilidad y continuidad
operativa de la organizacion. Sin embargo, también hay una presencia notable de opiniones que
varian desde el desacuerdo hasta la neutralidad, lo que indica que la percepcidn sobre este desafio
puede variar significativamente entre diferentes empresas o departamentos, reflejando
posiblemente distintas culturas organizacionales, practicas de gestion o condiciones del mercado

laboral.

Cuadro N° 18: Pregunta 10

10. Los niveles de satisfaccion de los empleados son adecuadamente atendidos y gestionados en su
empresa.

Mas detalles

. (1) Totalmente insatisfecho 1
@ (2 Poco satisfecho 3
@ ) Neutral 5
@ (9 Muy satisfecho 6
@ 5 Totalmente satisfecho 2

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Esto sugiere gque, en general, los empleados consideran que sus necesidades y

expectativas son reconocidas y abordadas por la organizacién. No obstante, la existencia de
respuestas que indican insatisfaccion o poca satisfaccion refleja que hay un segmento de la
poblacion laboral que no se siente plenamente atendido, sefialando la importancia de continuar
evaluando y mejorando las estrategias de gestion de la satisfaccion laboral para abarcar las diversas

necesidades y percepciones de todos los empleados.
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Cuadro N° 19: Pregunta 11

11. ;Qué tan de acuerdo estaria con el uso de machine learning para identificar a candidatos segun su
perfil psicologico?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 1
. (2) En desacuerdo 0
. (3) Neutral 2
@ (9 De acuerdo 8
@ (5 Totalmente de acuerdo 6

Fuente: Miranda (2024)
Andlisis: Los encuestados ven valor en la aplicacion de tecnologias avanzadas para mejorar

los procesos de seleccion y consideran que el machine learning puede ser una herramientaefectiva
para alinear los perfiles psicolégicos de los candidatos con las necesidades de la empresa.Sin
embargo, la presencia de una respuesta en total desacuerdo y algunas neutrales sugiere que aun
existen reservas o dudas acerca de esta metodologia, posiblemente debido a preocupaciones sobre

la precision, la ética o la implementacion de estas tecnologias en el contexto del reclutamiento.

Cuadro N° 20: Pregunta 12

12. ;Esta de acuerdo con que la incorporacién de machine learning en el proceso de seleccion de
personal podria aportar beneficios significativos en términos de eficacia y precision en comparacion
con los métodos tradicionales de reclutamiento?

Mas detalles

. (1) Totalmente en desacuerdo 1
. (2) En desacuerdo 0
@ () Neutral 2
@ (4 De acuerdo 5
. (5) Totalmente de acuerdo 9

Fuente: Miranda (2024)
Analisis: Con el 82% de los participantes indicando que estan "Totalmente de acuerdo”o

"De acuerdo”, se sugiere un reconocimiento general de que las tecnologias de machine learning
pueden optimizar la seleccion de candidatos, mejorando la identificacion de perfiles adecuados y
acelerando el proceso de reclutamiento. Sin embargo, la presencia de una respuesta en "Totalmente

en desacuerdo™ y algunas neutrales indica que hay cierta cautela o escepticismo respecto a la
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implementacion y los resultados potenciales de estas tecnologias, subrayando la importancia de
abordar estas preocupaciones y demostrar con evidencia tangible los beneficios del machine

learning en contextos de recursos humanos.

4.2  Fase II: Identificacion de requerimientos funcionales y no funcionales del sistema

En la segunda fase del proyecto, basdndonos en las valiosas percepciones obtenidas durante
la fase inicial, se llevo a cabo un proceso meticuloso de identificacion y documentacion de los
requerimientos funcionales y no funcionales del sistema web concebido. Esta etapa represent6 un
paso crucial para perfilar las capacidades especificas que el sistema deberia abarcar, asi como para
establecer criterios esenciales en términos de seguridad, escalabilidad y usabilidad.

4.2.1 Requerimientos Funcionales:

Registro de Usuarios:

Se definieron detalladamente los requisitos que permiten a los usuarios crear cuentas en la
aplicacion web, proporcionando informacion basica.

Inicio de Sesion:

Se afnadieron especificaciones claras para permitir a los usuarios acceder a la aplicacion
web mediante la verificacion de sus credenciales. Este proceso incluye medidas de seguridad para
proteger la informacion de acceso y garantizar que sélo los usuarios registrados puedan ingresar.

Gestion de Perfiles:

Con precision, se delinearon los requisitos que posibilitan a los usuarios crear y gestionar
perfiles profesionales.

La capacidad de editar y actualizar la informacion del perfil se formalizé como una parte
integral de esta funcion.

Visualizacidon de Aplicaciones por Candidatos:

Se establecieron requisitos para que los candidatos puedan acceder a una seccion especifica
donde visualicen las ofertas de empleo a las que han aplicado. Esta funcionalidad permite a los
usuarios hacer seguimiento de sus aplicaciones y estar al tanto del estado en el que se encuentran.

Publicacion de Ofertas de Empleo:

Se especificaron de manera exhaustiva los requisitos para que los empleadores pudieran

publicar ofertas de empleo, incluyendo detalles como cargo, requisitos, ubicacion y salario.
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Un formulario estructurado se establecioé para facilitar la entrada de datos en las ofertas de
trabajo, asegurando consistencia y calidad en la informacion.

Gestion de Ofertas de Empleo por Empleadores:

Se detallaron los requisitos para que los empleadores accedan a una seccion donde puedan
ver las ofertas que han publicado y quiénes han aplicado a estas. Esta caracteristica facilita a los
empleadores la gestion de sus ofertas y les permite evaluar el interés y la idoneidad de los
candidatos aplicantes.

Evaluacion de Compatibilidad Laboral:

Se detallaron los requisitos para implementar un modelo de machine learning capaz de
evaluar la compatibilidad laboral entre candidatos y puestos de trabajo. Este sistema utiliza analisis
avanzados para determinar la idoneidad de un candidato para una posicion especifica,
considerando diversos factores relacionados con el trabajo y las competencias personales.

Generacion de la Prueba Psicologica de Big Five:

Se establecieron especificaciones para la creacion y administracion de la prueba
psicologica basada en el modelo de los Big Five, que mide cinco dimensiones principales de la
personalidad. Esta prueba se genera y se aplica a través de la APl de Gemini-pro, la cual
proporciona un conjunto de preguntas adaptadas a cada usuario. Las respuestas se recogen
utilizando la Escala de Likert, lo que permite una evaluacion precisa de los rasgos de personalidad
del candidato.

Comunicacion:

Las notificaciones por correo electronico o mensajes internos se documentaron como
elementos esenciales para alertar sobre actualizaciones 0 nuevas oportunidades.

4.2.2 Requerimientos No Funcionales:

Seguridad:

El cumplimiento de estandares de seguridad en la transmision y almacenamiento de datos
sensibles se considerd una prioridad.

Rendimiento:

Los requisitos para que la aplicacion manejara un volumen significativo de usuarios y
ofertas de empleo simultdneamente, sin afectar de manera significativa el rendimiento, se

establecieron claramente.
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Se documentaron criterios estrictos para tiempos de respuesta rapidos en las consultas de
bldsqueda y evaluaciones de compatibilidad.

Usabilidad:

Los requisitos para una interfaz de usuario intuitiva y facil de usar, accesible desde
diferentes dispositivos, se definieron con atencion a la experiencia del usuario.

Escalabilidad:

Se definieron criterios para una arquitectura escalable que pudiera adaptarse al crecimiento
futuro en términos de usuarios y datos.

La flexibilidad para integrar nuevas funcionalidades y adaptarse a cambios en los requisitos
del negocio fue un aspecto clave.

Integracion del Modelo:

Se incorporaron requisitos detallados para garantizar la correcta integracion y
funcionamiento del modelo de Google Gemini.
4.3  Fase Il1: Disefio del sistema web innovador con técnicas de Machine Learning

Siguiendo la metodologia de Desarrollo Agil, especificamente Extreme Programming
(XP), dentro de la fase de disefio de nuestro sistema innovador, se implementan diferentes
diagramas que permitiran visualizar graficamente los numerosos procesos, soluciones, y
mecanismos que emergen dentro del sistema. Esto facilita de manera efectiva la comprension del
mismo, asegurando que todas las partes interesadas tengan una vision clara de como funcionara la
aplicacion y como se espera que interacten los usuarios y los componentes del sistema.
4.3.1 Diagramas de Casos de Uso

Para garantizar una comprension profunda de como los distintos usuarios interactuaran con
la aplicacion y definir las tareas, funciones, y roles dentro del sistema, se elaboran diversos
diagramas de casos de uso. Estos diagramas son cruciales para esbozar la interaccion esperada
entre los usuarios y el sistema, destacando las funcionalidades claves y como estas deben responder
ante las acciones de los usuarios.

Los diagramas de casos de uso disefiados para nuestro sistema de evaluacién de

compatibilidad laboral ilustran:
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e Introduccion de Datos: Como los usuarios (reclutadores y candidatos) introduciran datos
en laaplicacion. Esto incluye el llenado de perfiles, respuestas a cuestionarios psicoldgicos,
y especificaciones de los criterios de seleccion por parte de los reclutadores.

o Seleccion y Operaciones: Las opciones disponibles para los usuarios dentro de la
aplicacion, como la seleccion de tests de compatibilidad, el inicio de una nueva
evaluacion, y la visualizacion de resultados de compatibilidad.

e Respuestas del Sistema: Qué salidas o respuestas proporcionara el sistema tras ejecutar
ciertas acciones, como el procesamiento de las respuestas a los cuestionarios para generar
una evaluacion de compatibilidad, la presentacion de candidatos recomendados a los
reclutadores, y la oferta de feedback a los candidatos sobre su compatibilidad con la
posicion.

Diagrama de caso de uso rol: Candidato
En la figura 1, se ilustran las funcionalidades y tareas asignadas al perfil de usuario
"Candidato™ dentro del sistema. Este diagrama de caso de uso detalla las funcionalidades

especificas y las acciones permitidas para dicho rol.

Registro de Usuarios

Iniciar Sesién

‘Gestién de Perfiles

Candidato\' -

Evaluacion de Compatibilidad Laboral

¢ Ver Ofertas Aplicadas

{ >_ Comunicacion

Sistema de Notificaciones (Sec)

Figura 1. Diagrama de caso de uso rol: Candidato. Fuente: Miranda (2024)
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Diagrama de caso de uso rol: Empleador

En la figura 2, se ilustran las funcionalidades y tareas asignadas al perfil de usuario
"Empleador” dentro del sistema. Este diagrama de caso de uso detalla las funcionalidades
especificas y las acciones permitidas para dicho rol.

¢ Registro de Usuarios ;

< Iniciar Sesién

-

C ] Publicacion de OfFertas de Empleo“':

Empleador\\_\} - T

Evaluacidn de Compatibilidad Labora\"-’)

< wver ofertas Publicadas

> Comunicacion

Sistema de Notificaciones (Sec)

Figura 2. Diagrama de caso de uso rol: Empleador. Fuente: Miranda (2024)
4.3.2 Diagramas de Clases: Representacion y Estructura

Un diagrama de clases ofrece una vision detallada de la estructura estatica de una aplicacion,
destacando como se interrelacionan los distintos objetos dentro del entorno de programacion. Es
una herramienta esencial para visualizar la organizacion y las relaciones entre las clases,
facilitando asi la comprension de la arquitectura del software y la interaccién entre sus
componentes. Su utilizacion mejora significativamente el proceso de disefio y desarrollo,
permitiendo una planificacién mas efectiva y una implementacion mas coherente de la légica del

programa.
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Entidad Sistema de Gestion de Empleo

En la figura 3, se ilustran las clases y sus relaciones que componen la entidad "Sistema de
Gestion de Empleo”, las cuales seran implementadas dentro de una base de datos relacional. Esta
representacion detalla como se almacenaran y organizaran los atributos de cada clase, desde

usuarios, pasando por ofertas de empleo, aplicaciones, evaluaciones de compatibilidad, hasta

notificaciones, destacando la estructura l6gica que sostiene al sistema completo.

@Candidato

© Usuario

+ID

+nombre
+apellido
+fechaNacimiento
+5ex0
+contrasena

+contacto
+fotoPerfil

1™ aplica * +ID

+curriculum

+estado

@ Empleador‘ 1»publica +

©ofertaEmpleo

+ID

+fechaAplicacion

A evalla

+titulo
+descripcion
+requisitos

1™ genera*

‘© Notificacion

» tiene evaluaciones

i@EvaluacionCompatibiIidad

+ID
+puntajes
| +criterios

+mensaje
| +fechaEnvio

Figura 3. Diagrama de clase entidad: Sistema de Gestion de Empleo. Fuente: Miranda (2024)

4.4 Fase IV: Codificacion del sistema web intuitivo

Antes de proceder con el desarrollo efectivo de la aplicacion, se realizé una exhaustiva
revision y comparacion de diversos frameworks y bibliotecas de programacion, con el objetivo de
seleccionar aquellos que mejor se alinearan con los requisitos especificos de nuestro proyecto: la
creacion de una aplicacién web orientada a facilitar el proceso de evaluacion de compatibilidad
laboral desde una perspectiva psicologica para el reclutamiento en pequefias y medianas empresas,
utilizando técnicas de machine learning. Esta seleccion culminé en la adopcion de una arquitectura

de aplicacion dividida en tres capas principales, optando por tecnologias especificas para cada una

de ellas:
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React en el Frontend: Se eligié React para el desarrollo de la interfaz de usuario, gracias a
su eficiencia y capacidad para crear aplicaciones web dinamicas. Se utilizé JavaScript para brindar
funcionalidad y manejar la l6gica de interaccion en el navegador, aprovechando su compatibilidad
y flexibilidad.

Django para el Backend: Django se selecciond para la capa de servidor debido a su enfoque
en el desarrollo répido y su capacidad para manejar complejidades de aplicaciones web de manera
eficiente, gracias a su arquitectura basada en el patrén de disefio Modelo-Vista-Controlador
(MVC).

MySQL como Sistema de Gestion de Base de Datos: La eleccion de MySQL se debi6 a
su robustez, escalabilidad y la facilidad de integracion con Django, lo que permite gestionar de
manera eficiente la informacion relacionada con los usuarios, sus evaluaciones psicoldgicas y los
analisis de compatibilidad laboral.

Desarrollo del Frontend

La construccion de la interfaz de usuario se centr6 en React, utilizando su sistema de
componentes para crear una experiencia de usuario fluida y responsiva. Se puso especial atencion
en disefiar una interfaz clara y atractiva, priorizando la accesibilidad y la facilidad de uso para
asegurar que la aplicacion sea intuitiva para todos los usuarios.

Implementacion del Backend

La légica del servidor se implementd utilizando Django, aprovechando sus herramientas
integradas para la gestion de datos, autenticacion de usuarios y seguridad. Esta eleccion permitio
un desarrollo agil y organizado, facilitando la futura expansion y mantenimiento del sistema.

Configuracion de la Base de Datos

Se configur6 MySQL para almacenar y gestionar los datos de la aplicacion, disefiando
esquemas de base de datos que optimizan el acceso y la manipulacion de los datos necesarios para
las evaluaciones de compatibilidad laboral, asegurando al mismo tiempo la integridad y seguridad
de la informacion.

Disefio de Interfaces y Experiencia de Usuario

Al disefiar las interfaces de usuario, se enfocd en lograr un equilibrio entre estética y
funcionalidad, eligiendo un disefio que promueve la claridad y la facilidad de navegacion. Se
adoptaron practicas de disefio centradas en el usuario para mejorar la experiencia general, haciendo

hincapié en la usabilidad, coherencia visual, claridad de contenido y una gestion eficaz de errores,
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con el objetivo de crear una aplicacion que no solo sea potente en términos de funcionalidad, sino
también agradable y simple de usar.

Figura 4. Vista principal de la aplicacion

-
-4 4 . 0

l5: Workminds © e ® Bgfie % Lanig 8 erpec L
V- 2 i

- Email o teléfono

Contrasefa

iTe damos la bienvenida

a tu comunidad profesional!

¢Has olvidado tu contrasefia?

Inicia sesion

A »
Fuente: Miranda (2024)
En la figura 4, se visualiza la vista principal del usuario. La pantalla de inicio de
‘Workminds' presenta un espacio acogedor para que los profesionales ingresen a la aplicacion web.
Con opciones claras para iniciar sesion o unirse, la interfaz invita a los usuarios a explorar recursos
de desarrollo profesional, evaluaciones de personalidad y ofertas de empleo, todo dentro de un

disefio intuitivo y orientado a fomentar la colaboracion y el crecimiento profesional.
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Figura 5. Registro de usuario

TN
’
. . .

% Workminds B s B e 9 i B s
o *

Nombres y Apellidos

Fecha de Nacimiento

@ mm/dd/aaaa o l

Siguiente

Fuente: Miranda (2024)

La figura 5 muestra la primera etapa del proceso de registro de usuario en la plataforma

Workminds, enfocada en la recopilacion de informacion basica como nombres, apellidos y fecha

de nacimiento. El disefio limpio y la estructura intuitiva del formulario facilitan a los usuarios

nuevos comenzar su viaje en la comunidad profesional de Workminds. En el fondo, una imagende

colaboracion en el lugar de trabajo refuerza la orientacion comunitaria y colaborativa de la
plataforma.

Figura 6. Vista Tablero de ofertas de empleo

Ofertas de Empleo Disponibles

Desarrollador Frontend en Tech Innovations - Remoto
Rango de salario: 300$ - 700$

Ver detalles

Analista de Datos en Data Insights - Madrid
Rango de salario: 3008 - 500$

Ver detalles

Publicar Nueva Oferta

Fuente: Miranda (2024)
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La figura 6 muestra el tablero de ofertas de empleo en la plataforma Workminds, donde los
usuarios pueden rapidamente visualizar y acceder a las oportunidades laborales actuales. Los
usuarios pueden obtener mas informacion mediante el boton "Ver detalles" y tienen la opcion de
publicar nuevas ofertas de empleo, lo que indica una interfaz dindmica y centrada en facilitar la
conexion entre empresas y profesionales.

Figura 7. Vista Formulario de publicacion de empleo

Publicar Nueva Oferta de Empleo

Cargo:
Empresa:

Tipo de lugar de trabajo:

Presencial

Ubicacién del empleo:
Salario Minimo ()

Salario Maximo ($):

PUBLICAR OFERTA

Fuente: Miranda (2024)

La figura 7 exhibe el formulario de publicacion de ofertas de empleo en Workminds,
permitiendo a las empresas compartir nuevas oportunidades laborales con la comunidad. Los
empleadores pueden detallar el cargo, el nombre de la empresa, el tipo y ubicacion del lugar de
trabajo, y el rango salarial. El disefio claro y la estructura sencilla del formulario facilitan una

publicacion rapida y eficiente, optimizando asi el proceso de atraccion de talento adecuado.
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Figura 8. Vista Detalles de las ofertas

Detalles de la Oferta de Empleo

ID de la oferta:

Titulo: Desarrollador Frontend

Empresa: Tec

Ubicacion: R

Descripcion: Estamos buscando un desarrollador frontend con experiencia en React

Aplicar a esta oferta

Fuente: Miranda (2024)

La figura 8 presenta la pagina de detalles de una oferta de empleo en la plataforma
Workminds, proporcionando una vision clara y detallada del puesto disponible. La interfaz ofrece
un boton prominente para "Aplicar a esta oferta”, facilitando a los usuarios el tomar accion
inmediata y directa hacia oportunidades de empleo que coincidan con su perfil y aspiraciones

profesionales.
Figura 9. Vista Seccion de crecimiento profesional

Desarrollo Profesional y Personal

Oratoria

a tus habilidades de comunicacion y aprende a expresarte 1 clarida

@ Mejorar

Extroversion

Consejos para ser mas abierto y sociable en el entorno labora

er Mas Extrovertid.

Apertura

ser mas receptivo a nuevas experiencias y perspectivas

Fuente: Miranda (2024)
La figura 9 ilustra la seccion dedicada al desarrollo profesional y personal en Workminds,
donde se ofrecen consejos y recursos para mejorar habilidades clave como la oratoria y la

extroversion, asi como para fomentar la apertura a nuevas experiencias y perspectivas. Cada area
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tematica proporciona enlaces directos a articulos o guias, enfocados en el avance y
enriquecimiento de las capacidades personales de los usuarios en el contexto laboral.
Figura 10. Vista Instrucciones de uso

Coémo Funciona

Propésito de la Aplicacion

licaci asistir tar omo PYN Dces al, facil ]
6n d ral de los de g Fi
Uso de la Aplicacién
ueden nav rave publicar ofertas de empleo, aplicar a ellas, y realizar el test de personalidad. Los
nter or la ndida
Importante a Recordar
Aunque el sistema proporciona herramientas utiles para el proceso de seleccion, es importante recordar que su objetivo es apoyar y no reemplazar el analisis

humano. Los resultados deben ser uno de varios factores considerados y no el Gnico criterio de juicio

Fuente: Miranda (2024)

La figura 10 detalla la seccion de instrucciones de la plataforma Workminds, que ofrece una

guia clara sobre el proposito y uso de la aplicacion. Destinada a asistir a PYMES en el proceso de

seleccion de personal, la aplicacion facilita la evaluacion de la compatibilidad laboral mediante el

test de personalidad Big Five. La seccion también recalca la importancia del uso adecuado de la

herramienta, recordando a los usuarios que los resultados del test son un factor de apoyo en la
seleccion y no deben ser el Gnico criterio de decision.

Figura 11. Vista del Cuestionario de evaluacion basado en Big Five

Cuestionario para Desarrolador Frontend

1. Me interesan cosas nuevas e inusuales.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
2. Soy creativo y encuentro nuevas formas de hacer las cosas
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

50



Fuente: Miranda (2024)

La figura 11 muestra el cuestionario de evaluacién de compatibilidad para candidatos al

puesto correspondiente a la oferta de empleo aplicada. Este cuestionario, utilizando la escala de

Likert, permite a los candidatos expresar su grado de acuerdo con afirmaciones relativas a su

personalidad y habilidades, proporcionando asi datos valiosos para determinar la compatibilidad

con el puesto. Se enfatiza que las respuestas seran revisadas por el equipo de recursos humanos
para complementar la evaluacién del candidato con un enfoque holistico y personalizado.

Figura 12. Vista Informe de evaluacion de compatibilidad laboral

Evaluacion de compatibilidad

Cargo: Desarrolador Frontend

Compatibilidad: 75%
Anilisis:
Fortalezas:

« Apertura: El candidato muestra una gran apertura a nuevas ideas y
experiencias, lo que es crucial para un desarrollador frontend innovador y
adaptable.

* O izacion: El candidato valora la ion y la eficiencia, lo que es

esencial para gestionar multiples proyectos y tareas en entornos de desarrollo
exigentes.

« Colaboracién: El candidato valora el trabajo en equipo y la cooperacién, lo
que es beneficioso para los equipos de desarrollo colaborativos y para la
entrega de proyectos de alta calidad.

Debilidades:

+ Independencia: El candidato puede tener dificultades para trabajar de forma
independiente sin supervision, lo que podria afectar a su productividad en
proyectos que requieren autonomia.

* Energia: El candidato puede carecer de energia y entusiasmo, lo que podria
comprometer su motivacién y su capacidad para mantenerse al dia con los
rapidos plazos de desarrollo.

« Empatia: El candidato puede tener una empatia limitada, lo que podria
dificultar la comprension de las necesidades y perspectivas de los usuarios y

companeros de equipo.

Fuente: Miranda (2024)

La figura 12 muestra un informe de evaluacion de compatibilidad laboral en Workminds,
proporcionando una valoracion detallada de un candidato para un puesto correspondiente a la
oferta de trabajo. El informe destaca un 75% de compatibilidad y desglosa las fortalezas del
candidato, como la apertura, la organizacion y la colaboracion, asi como areas de mejora potencial,
tales como la independencia, energia y empatia. Este andlisis ayuda a los empleadores y al propio
candidato a comprender las cualidades en relacién con los requisitos del puesto, facilitando

decisiones de contratacién mas informadas y recomendaciones para el crecimiento del candidato.
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Figura 13. Seccion de Retroalimentacion del usuario
;Qué tal te parecio la experiencia de usuario?

* * Kk Kk K

Enviar calificacion

Fuente: Miranda (2024)
La figura 13 representa la seccidn de retroalimentacion de la plataforma Workminds, donde
se invita a los usuarios a calificar su experiencia mediante un sistema de valoracion de cinco
estrellas. Este modulo de feedback permite a los usuarios enviar su calificacion, lo que ayuda a
Workminds a recopilar opiniones esenciales para mejorar la experiencia de usuario en futuras
actualizaciones de la aplicacion.
Figura 14. Panel de gestion de ofertas aplicadas

Gestor de Ofertas Aplicadas

Desarrollador Frontend

Ver Resultados

Analista de Datos

Ver Resultados

Fuente: Miranda (2024)

La figura 14 muestra el panel de gestion de ofertas a las que el candidato ha aplicado, una
herramienta que permite a los usuarios seguir el estado de las ofertas de trabajo a las que han
aplicado. En este ejemplo, se ven dos ofertas: una para Desarrollador Frontend, que ain esta
recibiendo candidatos, y otra para Analista de Datos, que ya ha finalizado el proceso de seleccion.
Los usuarios pueden ver los detalles relevantes de cada oferta, como las fechas de inicio y

caducidad, y acceder a los resultados de sus aplicaciones mediante el botdn "Ver Resultados".
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Figura 15. Gestor de ofertas de empleo creadas

Desarrollador Frontend

Buscamos un desarrollador con experiencia en React
Fecha de inicio: 2024-01-01
Fecha de caducidad: 2024-02-01

Estado: Recibiendo candidatos

Editar Eliminar

Analista de Datos

Necesitamos un experto en analisis de datos y Big Data.
Fecha de inicio: 2024-02-01
Fecha de caducidad: 2024-04-01

Estado: Finalizada

Fuente: Miranda (2024)

La figura 15 muestra el panel de gestién de ofertas similar al gestor de los candidatos, sin
embargo, en esta ocasion se le permite al empleador o creador de la oferta visualizar los detalles
de la misma, ademas de contar con un boton para editar la oferta o eliminarla en caso de que asi lo

quiera.
Figura 16. Seccion informativa sobre el test de Big Five

Test de Personalidad Big Five

El Test de Personalidad Big Five evalla cinco grandes dimensiones de la personalidad: Openness (Apertura a la experiencia), Conscientiousness (Responsabilidad),
Extraversion (Extraversion), Agreeableness (Amabilidad), y Neuroticism (Neuroticismo). Estas dimensiones ayudan a comprender las tendencias comportamentales

de los individuos en diversos contextos, incluyendo el laboral

QPENNESS

CONSISTENCY

Empresas que utilizan el Test Big Five

Companias globales como Google, Amazon y IBM utilizan el Test de Personalidad Big Five para mejorar sus procesos de seleccion y desarrollo de talento,

asegurando una mayor compatibilidad entre los empleados y la cultura empresarial

Fuente: Miranda (2024)
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La figura 16 proporciona una introduccién educativa al Test de Personalidad Big Five dentro
de la plataforma Workminds. Este test evalla las cinco grandes dimensiones de la personalidad:
Apertura a la experiencia, Responsabilidad, Extraversion, Amabilidad y Neuroticismo. La grafica
visual muestra cémo cada dimension se interrelaciona para dar una vision completa del perfil
psicoldgico de un individuo, y se menciona que empresas de renombre global utilizan este test
para afinar sus procesos de seleccion y alinear el talento con la cultura empresarial.

Fase V: Evaluacion y validacion de la efectividad del sistema

Resulta fundamental subrayar que, durante la etapa de codificacion, se vuelve esencial llevar
a cabo pruebas en diversos componentes como formularios, interfaces de usuario y aplicativos.
Este paso es crucial para identificar y subsanar fallos presentes. Por consiguiente, en la etapa de
creacion de la aplicacion, se desplegd un conjunto de evaluaciones disefiadas para verificar el
rendimiento integral del sistema. Para alcanzar este objetivo, se realizaron tanto pruebas de caja
negra como de caja blanca, asegurando asi la robustez y fiabilidad del sistema en su conjunto.
4.5.1. Pruebas de Caja Negra:

Esta técnica se caracteriza por su enfoque en examinar la operatividad de la aplicacion bajo
analisis, prescindiendo del conocimiento sobre la estructura interna del codigo, los procesos
internos, o cualquier detalle especifico de su implementacion.

Tabla 1. Caso de prueba: Registro de usuario.

Caso de Prueba

Numero de
Prueba 1 Caso de Uso Registrar Usuario por primera vez
Estrategia Prueba de Caja Negra
Descripcion El usuario intenta registrarse en la aplicacién por primera vez.

El usuario ingresa sus datos en el formulario de registro (nombre de usuario, correo
Entradas electrdnico, contrasefia, etc.).
Resultado El sistema registra al usuario exitosamente y muestra un mensaje de confirmacion.
Esperado Los datos del usuario se guardan en la base de datos.
Resultado El sistema registrd al usuario exitosamente y mostré un mensaje de confirmacion.
Obtenido Los datos se guardaron correctamente en la base de datos.
Observacién Ninguna. El proceso se completd sin incidencias.

Fuente: Miranda (2024)
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Tabla 2. Caso de prueba: Evaluacion de compatibilidad laboral

Caso de Prueba

Numero de
Prueba 2 Caso de Uso Evaluacion de Compatibilidad Laboral
Estrategia Prueba de Caja Negra

Un usuario completa el cuestionario de compatibilidad laboral para una posicidn
Descripcion especifica.

El usuario responde al cuestionario proporcionado, seleccionando opciones que

Entradas varian desde "Totalmente de acuerdo" hasta "Totalmente en desacuerdo".
Resultado El sistema calcula y muestra un porcentaje de compatibilidad basado en las
Esperado respuestas, junto con un andlisis detallado y recomendaciones.

El sistema calculé un porcentaje de compatibilidad del 75% y proporciond un analisis

detallado con recomendaciones para mejorar aspectos especificos de la
Resultado compatibilidad laboral.
Se observo que una mala conexidn a internet puede retrasar la velocidad de obtenerlos

Observacién resultados

Fuente: Miranda (2024)

Por lo tanto, se concluye que las pruebas de caja negra satisficieron los objetivos planteados,

demostrando ser efectivas en la identificacion de fallos en la interfaz, problemas de rendimiento,

errores en los procesos de inicio y cierre, asi como en la verificacion de que ciertas funcionalidades

se desempefiaron adecuadamente o se implementaron correctamente en el sistema.

4.5.2. Pruebas de Caja Blanca:

A diferencia de las pruebas de caja negra, las pruebas de caja blanca se centran en explorar

y entender la estructura interna del cddigo del software. Este enfoque permite realizar un

seguimiento detallado de cdmo se ejecuta el codigo, examinando las instrucciones y bloques de

cddigo que se activan durante los casos de prueba especificos.

Tabla 3. Caso de prueba: Comunicacion con la API de evaluacion de compatibilidad laboral

Caso de Prueba

Numerode |Casode
Prueba 3 Uso Comunicacion con la APl de evaluacion de compatibilidad laboral
Estrategia Prueba de Caja Blanca

Validar que las solicitudes a la APl de evaluacién y el manejo de las respuestas se
Descripcion realizan correctamente.
Entradas Envio de datos del cuestionario a la APl y recepcién de resultados de la evaluacion.
Resultado El sistema envia los datos correctamente a la API, recibe la respuesta y la procesa
Esperado adecuadamente para mostrar los resultados al usuario.
Resultado La integracion con la APl funciond segun lo esperado, y el sistema proceso y
Obtenido mostro los resultados de la evaluacién sin problemas.

La latencia de la API es variable, lo que podria afectar la experiencia del usuario en
Observacion momentos de alta demanda.

Fuente: Miranda (2024)
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Tabla 4. Caso de prueba: Validacion de entrada del cuestionario de evaluacion

Caso de Prueba

Numero de |Casode
Prueba 4 Uso Validacién de las entradas del cuestionario de evaluacion
Estrategia Prueba de Caja Blanca

Verificar que el sistema valida correctamente las entradas del usuario en el
Descripcion cuestionario de compatibilidad laboral.
Entradas Se proveen diversas entradas, incluyendo valores validos y vacios
Resultado El sistema acepta Unicamente las entradas validas y rechaza las entradas vacias,
Esperado mostrando mensajes de error apropiados.
Resultado Se reciben correctamente las entradas, mostrando los resultados correctamente o
Obtenido rechazando la solicitud si alguna entrada no fue completada
Observacién No se encontraron problemas durante esta prueba.

Fuente: Miranda (2024)

Estas pruebas resultaron ser herramientas valiosas para examinar en profundidad el disefio,

el codigo y la arquitectura interna, con el fin de optimizar aspectos criticos como la seguridad y la

eficiencia en el uso del sistema.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

A lo largo de las fases del proyecto, se logr6 un analisis profundo de las necesidades y
desafios de las PYMEs en Valencia, Estado Carabobo, estableciendo una base sélida para el
desarrollo del sistema. La identificacion precisa de los requerimientos funcionales y no funcionales
del sistema web permitié un disefio orientado a satisfacer las exigencias especificas de estas
empresas. La implementacion del disefio, apoyada en tecnologias avanzadas como React, Django
y MySQL, y la integracion de técnicas de machine learning, resulté en la creacién de una
plataforma web intuitiva y eficaz. Esta plataforma no solo atiende a los aspectos técnicos y
funcionales identificados, sino que también ofrece una solucion innovadora para la evaluacion de
compatibilidad laboral, contribuyendo significativamente a la optimizacion de los procesos de
reclutamiento en las PYMEs. En definitiva, el proyecto culmind exitosamente con la codificacion,
prueba y validacion de un sistema que promete mejorar la eficiencia y la efectividad en la seleccion
de personal, evidenciando un impacto positivo en la gestion de recursos humanos dentro del
contexto local.

A través de la investigacion realizada y el desarrollo del proyecto, se han obtenido diversas
conclusiones significativas.

Efectividad del Machine Learning: La aplicacion de técnicas de machine learning ha
demostrado ser efectiva en la evaluacion de la compatibilidad laboral. La capacidad de estos
modelos para analizar y aprender de grandes conjuntos de datos ha permitido generar evaluaciones
precisas y personalizadas para cada candidato.

Importancia de la Evaluacion Psicoldgica: La inclusion de evaluaciones psicologicas en
los procesos de seleccion contribuye significativamente a la identificacion de candidatos que no
solo cumplen con los requisitos técnicos del puesto, sino que también poseen las cualidades
psicoldgicas necesarias para integrarse eficazmente al entorno laboral y la cultura de la empresa.

Percepcion de los Candidatos: La encuesta realizada reveld que, aunque existe una
aceptacion general de las evaluaciones psicoldgicas, hay una clara demanda de mayor
transparencia y comprensién del proceso. Ademas, la disposicion hacia el uso de machine learning
en los procesos de seleccién es mayoritariamente positiva, lo que indica una apertura hacia la

incorporacion de nuevas tecnologias en el reclutamiento.



Desafios en la Implementacién: La aplicacion de evaluacion de compatibilidad laboral a
nivel psicoldgico enfrenta desafios significativos, particularmente ilustrados por las observaciones
de la encargada de Recursos Humanos de la empresa FONET. Uno de los principales retos
destacados fue la falta de personal suficiente en el departamento de Recursos Humanos, lo que
implica una carga de trabajo elevada para el equipo existente y dificulta la gestion eficiente de los
procesos de reclutamiento y seleccion. Ademas, se resalté la problematica relacionada con las
expectativas salariales de los candidatos, que a menudo no se alinean con las ofertas de la empresa,
complicando la atraccion y retencion de talento. Esta situacion se ve agravada por la rotacion de
personal, que no solo incrementa los costos operativos y de formacion para la empresa, sino que
también puede afectar la moral y la productividad del equipo restante. La aplicacion desarrollada
busca abordar estos desafios, proporcionando una herramienta que mejore la precision en la
identificacion de candidatos compatibles, optimizando asi los recursos del departamento de RH 'y
contribuyendo a estabilizar la fuerza laboral de la empresa.

5.2 Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos y las conclusiones alcanzadas, se ofrecen las siguientes
recomendaciones para futuros desarrollos y para la implementacion de sistemas similares en el
ambito del reclutamiento laboral:

Transparencia y Educacion: Es fundamental incrementar la transparencia en el proceso de
evaluacion, explicando claramente a los candidatos como se utiliza su informacion, cual es el
proposito de las evaluaciones psicologicas, y como el machine learning contribuye a la seleccion
justa y objetiva.

Actualizacion del Modelo de Gemini: Google, la empresa encargada del desarrollo del
modelo de LLM implementado en la aplicacion esta trabajando continuamente en dicho modelo,
por lo que nuevas versiones mas precisas y creativas estan por venir, por lo que es importante
evaluar el rendimiento y efectividad de dichos modelos para ir mejorando tanto las funcionalidades
del sistema, para integrar nuevas en el futuro

Consideraciones Eticas y de Privacidad: Es crucial implementar medidas sélidas para la
proteccién de datos personales, asegurando el cumplimiento de las normativas vigentes y

estableciendo practicas éticas en el manejo de la informacion de los candidatos.
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Integracion de Feedback: Incorporar mecanismos de retroalimentacion tanto de los
candidatos como de los empleadores permitira refinar y adaptar el sistema para mejorar su
efectividad y aceptacion.

Investigacion Futura: Se recomienda la realizacion de estudios adicionales que exploren el
impacto a largo plazo de la integracion de herramientas basadas en machine learning en los
procesos de seleccion, evaluando especificamente el desempefio y la satisfaccion laboral de los
candidatos seleccionados mediante estas tecnologias.

Colaboracion con expertos: Involucrar a psiclogos, sociélogos y expertos en ética en el
desarrollo y evaluacion de la app.

Recomendaciones para usuarios de la app:

Para candidatos:

Es importante familiarizarse con el funcionamiento de la evaluacion basada en machine
learning, comprendiendo sus beneficios y limitaciones. Responder honestamente a los
cuestionarios para obtener resultados precisos y relevantes. Solicitar informacion clara sobre como
se utiliza su informacién personal y como se protege su privacidad. Brindar feedback sobre la
experiencia de la evaluacién para contribuir a la mejora del sistema.

Para empresas:

Implementar la app de forma responsable y ética, velando por la transparencia y la justicia
en el proceso de seleccion. Capacitar a los responsables de Recursos Humanos en el uso adecuado
de la app y la interpretacion de los resultados. Combinar la informacién proporcionada por la app
con otros métodos de evaluacion para obtener una vision completa de los candidatos. Monitorizar

el impacto de la app en la diversidad y la inclusion dentro de la empresa.
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Apéndice A.

Instrumento de Recoleccidon de Datos

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

FACULTAD DE INGENIERIA

%\‘ u UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

PV 3§ ESCUELA DE INGENIERIA EN COMPUTACION

INSTRUCCIONES PARA LA GUIA DE LA ENCUESTA

¢ Indique su funcién dentro de la empresa

e Proceda a leer detenidamente cada una de las preguntas

e Responda de manera objetiva

e En caso de dudas, consulte con la persona encarga de aplicar el cuestionario

NO

Encuesta para trabajadores

En relacion a su proceso de reclutamiento, ¢Con que frecuencia se emplean pruebas
psicométricas y/o psicotécnicas?

(1) Nunca

(2) Poco frecuente

(3) Neutral

(4) Frecuentemente

(5) Siempre

En términos de las pruebas psicométricas y/o psicotécnicas, esta de acuerdo con su uso en los
procesos de reclutamiento en su empresa?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

En su experiencia, ¢Qué tan de acuerdo esta con los requisitos y criterios establecidos para el

proceso de reclutamiento?

(1) Totalmente en desacuerdo
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(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢En la empresa, los requisitos y criterios establecidos en el proceso de reclutamiento estan
completamente alineados con las necesidades especificas de la misma?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢Los perfiles de los candidatos que evalian habitualmente las necesidades de su empresa en
términos de habilidades y experiencia requeridas se ajustan de manera adecuada?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢En su experiencia, la tasa de rotacion de personal es un desafio significativo en su empresa?
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Los niveles de satisfaccion de los empleados son adecuadamente atendidos y gestionados en
su empresa.

(1) Totalmente insatisfecho

(2) Poco satisfecho

(3) Neutral

(4) Muy satisfecho

(5) Totalmente satisfecho
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¢Qué tan de acuerdo estaria con el uso de machine learning para identificar a candidatos segln
su perfil psicolégico?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢Esté de acuerdo con que la incorporacion de machine learning en el proceso de seleccion de
personal podria aportar beneficios significativos en términos de eficacia y precision en
comparacion con los métodos tradicionales de reclutamiento?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

gh d UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
2ls

FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA COMPUTACION

INSTRUCCIONES PARA LA GUIA DE LA ENCUESTA

e Indique si actualmente esta postulando para un empleo en una empresa PYME
e Proceda a leer detenidamente cada una de las preguntas

¢ Responda de manera objetiva

e En caso de dudas, consulte con la persona encarga de aplicar el cuestionario

Encuesta para postulados

¢Los procesos de seleccion para la vacante en los que ha estado interesado se han
llevado a cabo de manera eficiente en términos de duracion y nimero de etapas?
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢Calificaria como transparente y clara la comunicacion de los pasos del proceso de
seleccion para la vacante que esta solicitando?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢Las evaluaciones psicologicas que se le han solicitado durante procesos de
seleccion han sido pertinentes y relevantes para el puesto al que estaba aplicando?
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo
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(3) Neutral
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢Cree que las evaluaciones psicoldgicas realizadas durante el proceso de seleccién
son una herramienta Util para evaluar la idoneidad de los candidatos para el puesto
solicitado?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

¢Que tan de acuerdo estaria en ser parte de un proceso de seleccion que utilice
machine learning para evaluar y seleccionar candidatos?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

En general, ¢Esta de acuerdo con la eficacia y equidad del proceso de seleccion
actual de la empresa?

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Neutral

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo
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