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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue el desarrollo de un sistema
web para la evaluacion psicolégica y del rendimiento de los empleados de la
empresa MANN+HUMMEL FILTRATION TECHNOLOGY VENEZUELA C.A,
en el caso de la evaluacion psicoldgica, se realiz6 a través de una aplicacion web
utilizando JavaScript, un test psicométrico Illamado “Test de Raven”, el cual se
diferencia de los demas por no ser un test proyectivo, por lo que puede
automatizarse. En cuanto a la prueba de rendimiento, se aplicé un sistema que
realizé una prueba donde se llevo a cabo una serie de preguntas que corresponden
en las pruebas de 180 y 360 grados para poder medir el desempefio laboral de los
empleados, contd con un nivel de investigacién de campo, la informacion fue
recopilada mediante el uso de la observacion directa y entrevista estructuradas al
departamento de Recursos Humanos de dicha empresa. La metodologia de
desarrollo utilizada fue cascada.

Descriptores: Test Psicométricos, Talento Humano, Pruebas 360 180



INTRODUCCION

Desde tiempos antiguos el comercio es parte vital de la sociedad, por lo
que al transcurrir los afios este ha ido evolucionando y expandiéndose cada vez
mas, sin embargo, para que un negocio 0 empresa sea exitoso se requiere que
tanto el producto o servicio y su fabricacion sean impecables, dicho es de suma
importancia que los empleados que conforman estas organizaciones sean aptos
para el trabajo, ya que de ellos depende la calidad de lo que se ofrece.

Es por esto que cada cierto tiempo deben aplicarse pruebas que determinen
si dichos trabajadores cumplen con su labor de la manera mas eficiente y eficaz
donde la integridad de la compafiia no se vea afectada. Este tipo de pruebas se
presentan en diferentes niveles ya sean de 90, 180 o 360 grados, la diferencia
entre ellas se da en cuanto al entorno del individuo que serd evaluado; el
encargado de aplicarlo es el departamento de Recursos Humanos ya que son los
que velan por el bienestar tanto de la empresa como de su personal.

Sin embargo, si las personas que componen una entidad es grande, se
complica o atrasa la evaluacion completa de los que la conforman, ya que se
realiza de manera manual, por lo que la automatizacion de dichos procesos donde
se arrojen resultados confiables de manera inmediata es ideal para ahorrar
recursos indispensables que puedan ser aprovechados en otros aspectos que
ameriten atencion. Por otro lado, no solo se debe observar el desempefio, también
es importante tener en cuenta la capacidad intelectual del trabajador, para
determinar si es apto para colaborar con sus comparieros o cumplir su funcion sin
algun tipo de inconveniente, por lo que el uso de los test psicométricos podran
facilitar la informacion necesaria para tomar una decision en cuanto a la posicion
del evaluado.

Es por estos motivos que el siguiente trabajo se enfocara en la
automatizacion de las pruebas ya mencionadas mediante el desarrollo de un
sistema web para la evaluacion psicoldgica y del rendimiento de los empleados
donde pueda permitirle a la empresa Mann+Hummel Filtration Technology



Venezuela C.A ahorrar tanto tiempo como recursos al otorgar resultados
inmediatos y eficaces.

En otro orden de ideas, el presente trabajo de grado esta estructurado en
cinco capitulos presentados de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se describe la problematica en la que se enfoco la
investigacion planteada y las interrogantes de la investigacion, ademas de esto se
plasma el objetivo general, los objetivos especificos, la justificacion y el alcance
de la investigacion.

En el Capitulo 11, se da a conocer los antecedentes que aportaron ayuda y
las teorias que sustentaron la investigacion.

En el Capitulo 111, se encuentra la metodologia que se utilizo, el tipo y
disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, y los métodos empleados para
la recoleccion y andlisis de la informacion.

En el Capitulo 1V, se describen como se realizaron y que se utiliz6 para
cada una de las fases del trabajo de investigacion, ademas se dieron conclusiones
y recomendaciones que los investigadores creyeron pertinentes después de

analizar los resultados obtenidos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Es bien sabido que a lo largo de todo el mundo hay empresas
pertenecientes a diferentes ramas de la industria, entre ellas pueden denotarse:
empresas alimenticias, automotrices, tecnolégicas, entre otras, y a pesar de todas
las diferencias que puedan haber entre ellas, existe un factor que se repite y es
comun entre las mismas, el cual es: el personal humano; ya sea en funcion de
directivos, jefes, gerentes, secretarios, obreros y mas; todas estas personas deben
pasar por un proceso de seleccion y capacitacion que es especifico para cada una
de las compafiias a las cuales aspiran trabajar y posterior a esto, deberian ser
sometidos constantemente a pruebas o ejercicios para seguir demostrando su
capacidad.

Dentro de las pruebas que miden o evaltan el talento humano se tienen
una infinidad de tipos y estructuras que le han servido a diversas empresas para
medir el desempefio de sus trabajadores de una manera precisa y eficaz. Se
pueden tomar como ejemplo 2 tipos de pruebas: prueba de 180° y prueba de 360°,
gue ademas, son las que se pretenden utilizar en el desarrollo del presente trabajo
de grado.

La prueba de 180° consiste simplemente en una prueba en la cual la
persona que va a ser sometida a ella, es evaluada por su jefe, pares y los que
eventualmente seran sus clientes o proveedores. En contraste con ella, se tiene a la
prueba de 360° que se diferencia Unicamente con la anterior en que el participante
sera evaluado también por parte de sus subordinados o empleados. Por otra parte,
es totalmente necesario que los empleados y trabajadores en general, deban ser
evaluados psicologicamente con el fin de que los mismos cumplan los estandares
de sanidad mental propuestos por el psicélogo de la corporacion, asi como existen
pruebas que miden el talento humano, también hay las que evaltan los aspectos de

personalidad y conducta del mismo.



Entonces, teniendo en cuenta lo Gltimo, se puede destacar entre estos “test”
psicologicos los llamados: “test psicométricos”, los cuales consisten en pedirle al
individuo en evaluacion que realice cierto dibujo (este puede variar dependiendo
de la prueba en cuestion, puede ser una casa, un arbol, una persona bajo la lluvia o
diferentes dibujos) y a través de los trazos que se utilicen, los elementos que el
participante agregue al dibujo y la simple manera en que este lo plasme, utilizando
conocimiento de la psicologia, se puede determinar con cierto grado de exactitud
los aspectos de personalidad y conducta del sujeto.

En Venezuela a diferencia de otros paises con un desarrollo tecnoldgico
mas avanzado y donde la automatizacion ha sido implementada fuertemente en
muchas compaiiias, se cuenta con un recurso humano mucho mayor debido a la
necesidad de ocupar espacios en los cuales no existe tal automatizacién. Por este
motivo las pruebas utilizadas para medir el desempefio laboral de los empleados
deben ser aplicadas de una manera mas rigurosa y constante, ya que de ellos
depende casi en su totalidad el éxito de dicha corporacion.

Por otro lado, la situacion actual del pais ha afectado no solo a las
empresas que existen dentro de él, sino también a los trabajadores que en ellas
laboran, tanto de manera econdémica como psicoldgica; por este motivo es
indispensable someter a constantes pruebas tanto de rendimiento como de
aspectos de personalidad a sus empleados, de esta manera la compafia puede
asegurar que la calidad de su produccién no se vea afectada.

Con esta idea en mente, se puede estudiar un caso mas especifico como lo
es la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A. la cual es
productora y distribuidora de filtros, ubicada en la zona industrial del estado
Carabobo en Venezuela. Dicha empresa carece de estas pruebas, ya que la
aplicacion de estas conlleva a una serie de efectos negativos o consecuencias que
afectarian el rendimiento de la misma:

Costos de impresion: La empresa debe utilizar sus recursos en poder

aplicar las pruebas a su personal de manera fisica, dada la gran cantidad de

empleados actualmente esto influye de manera significativa al presupuesto.



Archivar la informacion: Los empleados al ser evaluados utilizando
papel, las pruebas deben ser archivadas para su posterior uso comparativo,
esto ocupa espacio en los archivos que puede ser aprovechado de mejor
manera. También la informacion podria ser traspapelada y posiblemente
extraviada.

Tiempo de evaluacion: Al no existir un sistema que otorgue resultados de

manera automatizada, es el deber del departamento de Recursos Humanos

evaluar una por una todas las pruebas aplicadas a sus trabajadores, esto
arrebata tiempo y recursos a la compafiia que podria ser aprovechado en
otras labores.

A razon de lo antes expuesto, se propone que la realizacion de dichas
pruebas a los empleados de la empresa Mann+Hummel sea mediante un sistema
web que aplique las mismas de forma automatizada, arroje sus resultados de
manera virtual y posteriormente sean almacenados en una base de datos, con la
finalidad de que exista un manejo eficiente, eficaz y permanente de ellas;
ahorrando asi tiempo, dinero y trabajo humano que a dia de hoy se podria

considerar innecesario.

1.2 Formulacion del problema

Tomando en cuenta el planteamiento anterior, ;De qué forma se puede
implementar una herramienta de evaluacién que permita determinar el desempefio
laboral y aspectos psicologicos mediante pruebas de talento humano en la

empresa Man+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A?
1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Desarrollar un sistema web para la evaluacién psicoldgica y del

rendimiento de los empleados de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A. mediante la aplicacion de los conocimientos
adquiridos en la carrera de Ingenieria de Computacion de la Universidad José

Antonio Péez.



1.3.2 Objetivos Especificos
Analizar cuales serian los mejores y mas eficaces métodos de diagnostico

actuales para el desempefio de los empleados, a través de la asistencia del

departamento de recursos humanos de la empresa Mann+Hummel

Filtration Technology Venezuela C.A.

Determinar los requerimientos funcionales y no funcionales para el

desarrollo de un sistema web que pueda evaluar el desempefio laboral de

los empleados de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology

Venezuela C.A, empleando las pruebas de 180° y 360°.

Disefiar un sistema web utilizando como metodologia de desarrollo el

modelo de cascada o clasico para la evaluacion del desempefio laboral de

los empleados de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology

Venezuela C.A.

Desarrollar una herramienta computista en la cual se aplique un test

psicométrico automatizado, aplicando los fundamentos de los mismos para

la evaluacion de los aspectos psicoldgicos de un empleado de la empresa

Mann++Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.
1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se realiza para determinar que la capacidad
laboral y aspectos psicoldgicos de los empleados de la empresa estan dentro de los
estandares de la misma, tomando en cuenta los resultados de las pruebas aplicadas,
pudiendo asi tomar medidas o decisiones que beneficien a la compafiia en cuanto
al personal que labora en ella, dichos beneficios estaran dentro de los &mbitos de
tiempo, produccién y economia.

Dicho esto, al ser aplicada en otras corporaciones, supondria un avance clave
para el rendimiento del departamento de Recursos Humanos, ya que reduciria
costos al ser una herramienta virtual automatizada que permita realizar dichas
evaluaciones en poco tiempo y dar resultados confiables que permitan a las

compafiias mantener un control de calidad en cuanto a sus trabajadores.



1.5 Alcance

La funcién principal y primordial del sistema es facilitarle a la empresa
una herramienta con la cual puedan calificar y evaluar a su personal humano, ya
sea en su desempefio laboral como en sus aspectos psicoldgicos. Esto se lograra a
través de tres pruebas principales que estaran integradas en el sistema, las cuales
son: prueba de 180° prueba de 360° y un test psicométrico. Estas seran
presentadas a los empleados a traves de un sistema web y un médulo en el cual se
presentaran distintas imagenes correspondientes a dicho test para que sea
realizado por el usuario.

Luego de realizarse estas pruebas, el sistema arrojard resultados de
acuerdo a las respuestas dadas por cada uno de los que presentaron las mismas y
para el modulo del test psicométrico los resultados solo seran preliminares, de esta

forma, de ser necesario sera referido a un profesional del tema.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Segun Fidias Arias (2004), “los antecedentes reflejan los avances y el
Estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o
ejemplo para futuras investigaciones.”

Cancinos A (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Seleccion de
Personal y Desempefio Laboral” procedente de la Universidad Rafael Landivar
de Guatemala tuvo como objetivo general determinar la relacién que tiene la
seleccion de personal con el desempefio laboral, el cual fue aplicado en un ingenio
azucarero ubicado en San Andrés Villa Seca Retalhuleu. Los instrumentos
utilizados en esta investigacion fueron una “‘escala de Likert’” para establecer el
nivel de efectividad del proceso de seleccion y una “‘escala de satisfaccion
gréafica’’ para el nivel de desempefio de los colaboradores.

Luego de aplicarse estos ultimos, se concluyé que al mejorar el proceso de
seleccion también aumentaria el nivel de desempefio de los colaboradores. Este
trabajo se relaciona fuertemente con el proyecto presentado dado que queda
demostrado que un riguroso proceso de seleccion del personal de una empresa
influye directamente en el desempefio del mismo.

Asi mismo, Valencia M (2018) en su trabajo titulado “Estudio descriptivo
de la gestion de talento humano en las pequefias y medianas empresas que
comercializan servicios y equipamiento para centro de datos, en la ciudad de
Quito” procedente de la Universidad Andina Simén Bolivar de Ecuador busca
conocer y analizar cuél es la situacion actual de la gestion del talento humano
registrada en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y
equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito; principalmente en
materia de reclutamiento y seleccion, evaluacion del desempefio y administracion

de la compensacion.



El estudio fue descriptivo e involucré la aplicacion de encuestas a PYMES
del sector, seleccionadas por un tipo de muestreo no probabilistico, por
considerarlo eficiente para obtener un primer contacto con la realidad a investigar.
Los datos recolectados concluyen que, en la realidad, la gestién de talento humano
se encuentra relegada a un segundo plano dentro de la mayoria de las empresas
encuestadas y existen errores al no tener mecanismos ni parametros definidos para
la evaluacion del personal. Esta investigacion guarda cierta similitud con el
proyecto presentado ya que se concluye que al no poseer una herramienta
adecuada para la seleccion y evaluacion del personal las empresas pueden tener
efectos negativos en su produccion.

Siguiendo el mismo orden de ideas, Aquino R (2017), en su tesis titulada
“Propuesta de un Sistema Automatizado de Pruebas Psicoldgicas para los
Nuevos Ingresos de Personal de Pequiven S.A.” procedente de la Universidad
de Carabobo en Venezuela tuvo como finalidad disefiar un sistema de
automatizacion de pruebas psicoldgicas para los nuevos ingresos de Pequiven S.A,
dicho estudio estuvo conformado por una poblacion de 28 trabajadores de la
Gerencia de Servicios Organizacionales de Pequiven y con una muestra total de 6
trabajadores de dicha gerencia.

El instrumento que se utilizd para la recoleccion de los datos fue el
cuestionario. Entre los aspectos mas resaltantes obtenidos en el presente estudio,
fue determinar los beneficios del uso de los sistemas de informacion en la
aplicacion de pruebas psicoldgicas, ademas se demostré que los procesos de
pruebas psicologicas actualmente en Pequiven S.A, se realizan de forma manual,
generando retrasos en los tiempos de respuesta en los procesos de seleccion. Esto
ultimo muestra la relacion que existe con el trabajo presentado, ya que se
evidencia que por la falta de un sistema automatizado puede traer como
consecuencia un letargo importante en los procesos de seleccion y evaluacion del
personal. También implicaria el uso de una gran parte del recurso humano total de

dicha compafiia.



2.2 Bases Teoricas

La presente investigacion se enfoca en desarrollar un sistema que permita
mejorar la toma de decisiones para una empresa mediante herramientas
computacionales; este apartado presenta los fundamentos teoricos bajo los cuales
se orienta el estudio.
2.2.1 Talento Humano: Se entenderd como la capacidad de la persona que
entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver en determinada
ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias
de las personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo el esfuerzo o la
actividad humana; sino también otros factores o elementos que movilizan al ser
humano, talentos como: competencias (habilidades, conocimientos y actitudes)
experiencias, motivacion, interés, vocacion, aptitudes, potencialidades, salud,
entre otros.
Gestion del Talento Humano

Es la capacidad de las empresas para atraer, motivar, fidelizar y desarrollar
a los profesionales mas competentes, mas capaces, mas comprometidos y sobre
todo de su capacidad para convertir el talento individual, a través de un proyecto
ilusionante, en talento organizativo.
Tipos de Talento

Segun la organizacién o la época, han existido diferentes tipos de talentos.
Por ejemplo, existe el talento comercial, el talento directivo, el talento de lider,
talento técnico, talento administrativo, entre otros; y asi dependiendo de sus
funciones, objetivos y aporte de valor a la organizacion. Se destaca un tipo
diferente de talento: el innovador y el emprendedor. Se trata de una clasificacion
transversal, “ya que cualquier profesional desde su rol puede innovar”. Este tipo
de profesionales son los que mas valor afiadido aportan en la empresa.
2.2.3 Desempeiio Laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su
cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar

su idoneidad.
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El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales aspectos
tales como: las aptitudes, el comportamiento de la disciplina, el aprovechamiento
de lajornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, las especificas de los puestos de trabajo y las cualidades personales que se
requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la
idoneidad demostrada.

Idoneidad Demostrada
Esta el principio por el que se rige la administracion para la determinacion
del ingreso de los trabajadores al empleo, su permanencia y promocion, asi como
su incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo. Comprende el analisis
integral de los requisitos generales que implican:
La realizacion del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad
requeridas.
La experiencia y conocimientos demostrados en los resultados concretos
obtenidos en su trabajo.
El cumplimiento de las normas de conducta y disciplina establecidas y las
especificas de los puestos de trabajo y de caracteristicas personales que se
exijan en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos.
La demostracion de habilidades y de la capacitacion adquirida en el
desempefio de los cargos establecidos. Solo se exigira la calificacion formal a
través de los certificados de estudios o titulos, en correspondencia con los
requisitos exigidos para el cargo.

Factores a tener en cuenta para evaluar el desempefio laboral

Calidad de su Trabajo: La calidad del trabajo de un empleado es uno de

los factores clave a tener en cuenta cuando se evalle su desempefio laboral.

Pero esto nos puede llevar a otra pregunta. ;Qué es la calidad? Y sobre

todo, ¢(Como se mide la calidad? Podriamos considerar trabajo de calidad

como aquel que esta correctamente realizado para el objetivo que se busca

conseguir con él.
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Eficiencia: La eficiencia estd muy relacionada con el punto anterior. Un
trabajo eficiente combina el punto anterior con la minima inversion
posible de recursos. Solo si somos eficientes seremos capaces de alcanzar

el exito empresarial.

Objetivos Alcanzados: Este ultimo factor terminaria de cerrar la lista

sobre lo que debemos tener en cuenta para evaluar el desempefio laboral.

Sin embargo, este factor no es tan simple como los anteriores, por una

sencilla razén: no depende Unicamente de los trabajadores. Que un

empleado realice un trabajo de calidad, optimizando el gasto de recursos
para ello, es algo que depende del empleado. Puede encontrarse obstaculos
producidos por otros comparieros o flujos de trabajo.

En cualquier caso, es un factor que debemos considerar a la hora de
evaluar el desempefio en nuestra empresa. Sobre todo porque nos permitira tener
también una vision més global, no solo de como trabajan los empleados (bajo
unas directrices dictadas por los jefes, por cierto) sino también de ver si esa forma
de trabajar, aunque esté bien, da resultados. Si no los da, seguramente, como
directivos, debamos cambiar la estrategia para que los trabajadores hagan posible
que se cumplan los objetivos de la empresa.

2.2.2 Test Psicométricos: Son una medida objetiva y tipificada de una muestra de
conducta que nos permiten hacer descripciones y comparaciones de unas personas
con otra y también de una misma persona en diferentes momentos de su vida.

Son los encargados de medir cualidades psiquicas del individuo, las hay de
varios tipos: de medicion de inteligencia, rasgos de personalidad, factores de
personalidad, proyectivas y varios tipos més. Son una herramienta tanto para
conocer su vida, estado emocional, intelectual e inclusive si existe alguna
anomalia en su funcionamiento cerebral o simplemente para ubicarnos en su
forma de pensar. En el aspecto laboral, la finalidad de las pruebas
psicométricas es escoger de entre candidatos, a los mas aptos para ocupar cargos
vacantes en las empresas, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la rentabilidad de la organizacion.
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Los tres tipos mas comunes de pruebas psicométricas para diagnosticar las
competencias laborales son:

@ Test de Inteligencia: Un examen psicométrico laboral de este tipo mide
la capacidad para aprender y aplicar esos conocimientos de manera rapida
y eficiente, debido a la correcta comprensién de éstos. Algunos de los
principales sintomas de resultados altos es la facil adaptacion a situaciones
en constante cambio, latoma de decisionesen cualquier tipo de
circunstancias o la iniciativa para la solucién de problemas.

@ Test de Aptitudes y Habilidades: Esta prueba psicométrica mide en las
personas las capacidades, destrezas y competencias laborales, que van a
influir en el logro de objetivos del puesto. Son muy utiles para el
departamento que recursos humanos, ya que aunque no hay respuestas
buenas o malas en este tipo de exdmenes, se utilizan para reconocer si las
caracteristicas de cada sujeto se adaptan a lo que la empresa espera.

@ Test Proyectivos: Hacen una tipificacion de la forma en que los
individuos interpretan la realidad, conforme la valoracion de aspectos
personales, sociales, de adaptacion, de relacion y conflictos internos.

2.3 Definicion de términos basicos

Base de Datos: Es un conjunto de datos que pertenecen al mismo contexto,
almacenados sistematicamente para su posterior uso, es una coleccion de datos
estructurados segun un modelo que refleje las relaciones y restricciones existentes
en el mundo real. Los datos que han de ser compartidos por diferentes usuarios y
aplicaciones, deben mantenerse independientes de éstas, y su definicion y
descripcion han de ser Unicas estando almacenadas junto a los mismos. (Gomez,
2007).

CSS: La sigla CSS corresponde a la expresién inglesa Cascading StyleSheets, que
puede traducirse como “Hojas de estilo en cascada”. El concepto se utiliza en el
ambito de la informatica para referirse a un lenguaje empleado en el disefio
grafico. El lenguaje CSS permite presentar, de manera estructurada,

un documento que fue escrito en un lenguaje de marcado. Se usa especialmente en
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el disefio visual de unsitio webcuando las paginas se hallan escritas
en XML o HTML. (Pérez J y Merino M, 2017).

HTML.: Es un lenguaje de marcado que se utiliza para el desarrollo de paginas
de Internet. Se trata de la sigla que corresponde a HyperText Markup Language,
es decir, Lenguaje de Marcas de Hipertexto, que podria ser traducido
como Lenguaje de Formato de Documentos para Hipertexto. (Perez J y Gardey A,
2008).

JavaScript: Es un lenguaje de scripting interpretado por casi todos los
navegadores, que permite afiadir a las paginas web efectos y funciones adicionales
a los contemplados en el estandar HTML. (Rodriguez J, 2005).

MySQL.: Es un sistema de gestion de base de datos relacional (RDBMS) de
cddigo abierto, basado en lenguaje de consulta estructurado (SQL) (Rouse, 2015).
PHP: Es el acronimo de Hipertext Preprocesor. Es un lenguaje de programacion
del lado del servidor gratuito e independiente de plataforma, rapido, con una gran
libreria de funciones y mucha documentacién. (Alvarez, 2001).

Sistema: Del latin “‘systema’’, un sistema es mddulo ordenado de elementos que
se encuentran interrelacionados y que interacttian entre si. EI concepto se utiliza
tanto para definir a un conjunto de conceptos como a objetos reales dotados de

organizacion. (Perez, 2008).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Para Arias (2012, p.18), el marco metodoldgico es el “conjunto de pasos,
técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas”, ya
que en él se destacan todos los aspectos relativos a la metodologia empleada en la
presente investigacién como lo son el disefio y tipo de investigacion, la poblacion,
muestra, asi como los instrumentos de recoleccion de datos, con el proposito de

responder las preguntas planteadas en dicha investigacion.

3.1 Tipo de Investigacion

De acuerdo al problema planteado y a los objetivos a alcanzar, la
investigacion referida a desarrollar un sistema web para la evaluacion psicoldgica
y del rendimiento de los empleados de la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A. se considera como una investigacion de tipo proyecto
especial. De tal manera, la FEDUPEL (2006) indica que: “La modalidad
Proyectos Especiales permite la presentacion de Trabajos de Grado de
Especializacion y de Maestria y Tesis Doctorales en las siguientes categorias:

a. Trabajos que lleven a creaciones tangibles, susceptibles de ser utilizadas
como soluciones a problemas demostrados, o que respondan a necesidades e
intereses de tipo cultural. Se incluyen en esta categoria los trabajos de elaboracion
de libros de texto y de materiales de apoyo educativo, el desarrollo de software,
prototipos y de productos tecnoldgicos en general, asi como también los de
creacion literaria y artistica

b. Trabajos con objetivos y enfoques metodoldgicos no previstos en estas
Normas, que por su caracter innovador puedan producir un aporte significativo al

conocimiento sobre el tema seleccionado y a la cultura™.

3.2 Disefio de la Investigacion
Cuando se plantea el desarrollo de un trabajo de investigacién se hace
necesario establecer un conjunto de acciones y procedimiento a seguir con la

finalidad de llevar un orden y cumplir cada uno de los objetivos previstos.



Hurtado (2010), sefiala que el disefio de investigacion es “un plan global de
investigacion que integran de un modo coherente y adecuadamente correcto,
técnicas de recogida de datos a utilizar, andlisis previstos y objetivos”, lo cual
tiene como mision segun lo sefialado por Hurtado (2010) “proporcionar un
modelo de verificacion que permita contrastar hechos con teorias y su forma es la
de una estrategia o plan general que determina las operaciones necesarias para
hacerlo”.

Segun Martyn Shuttleworth (2008), “el disefio de investigacion descriptiva
es un método cientifico que implica observar y describir el comportamiento de un
sujeto sin influir sobre él de ninguna manera. Muchas disciplinas cientificas,
especialmente las ciencias sociales y la psicologia, utilizan este método para

obtener una vision general del sujeto o tema”.

El disefio de investigacion para este trabajo consiste en un nivel descriptivo,
ya que permite diagnosticar y analizar, para luego establecer sugerencias de

correccion que dependen de la profundidad de los conocimientos.

3.3 Nivel de la Investigacion

[1]

De acuerdo con Fidias G. Arias (2012) el nivel de investigacion: “se
refiere al grado de profundidad con el que se aborda un fenémeno u objeto de
estudio”. Dicho esto, segun Palella y Martins (2010) se define a la investigacion
de campo como: “la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos
sociales en su ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a
que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta”.

Para la realizacion de este trabajo se empled una investigacion de campo,
esta constituye un proceso sistematico, riguroso y racional de recoleccion,
tratamiento, andlisis y presentacion de los datos, basado en una estrategia de
recoleccion directa de la realidad de las informaciones necesarias para la
investigacion, es decir, no se hacen variar intencionalmente las variables
independientemente, lo que se hace observar los fenémenos tal y como se dan en

su contexto natural.
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3.4 Poblacion y Muestra
Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), “la poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.
De acuerdo a esta definicion, el universo de este trabajo de campo estéa constituido
por todo el personal que labora actualmente en el departamento de recursos
humanos de la empresa Mann++Hummel Filtratition Technology Venezuela C.A.
Con respecto a la poblacion, Arias (2012) sefiala lo siguiente: “la poblacién, o en
términos méas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los
objetivos de estudio”.
Muestra

En relacion con la muestra, Arias (2012) expresa que: “la muestra es un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible. En
este sentido, una muestra representativa es aquella que por su tamafio y
caracteristicas similares a la del conjunto, permite hacer inferencias o generalizar
los resultados al resto de la poblacion con un margen de error conocido”.

Para fines de este trabajo de grado la muestra sera representada por 2
empleados que ejercen sus funciones en el departamento de Recursos Humanos y

la psicdlogo de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Sabino C (2002), define los datos como “cada uno de los elementos de
informacion que se recoge durante el desarrollo de una investigacion y sobre la
base de los cuales, convenientemente sintetizados, podran extraerse conclusiones
de relevancia en relacién al problema inicial planteado”. Con la finalidad de
recolectar datos se dispondra de técnicas, tanto cuantitativas como cualitativas.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el proceso de recoleccién de
informacion: “es la etapa que consiste en recolectar los datos pertinentes sobre las
variables involucradas en la investigacion”. En tal sentido, Ramirez (2009),

apunta que la técnica de recoleccion de datos “es un procedimiento mas o menos
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estandarizado que se ha utilizado con éxito en el &mbito de la ciencia”. Asi mismo
segun Ramirez (2009), “el instrumento de recoleccion de datos es un dispositivo
de sustrato material que sirve para registrar los datos obtenidos a través de las
diferentes fuentes”.

En este trabajo de grado se utilizaran las siguientes técnicas de recoleccion
de datos: entrevistas no estructuradas con los trabajadores del area de recursos
humanos de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela C.A. 'y

la observacion directa dentro de la misma empresa.

3.5.1 Técnicas

@ Entrevista estructurada: Para el desarrollo de esta investigacion se
realizara una entrevista estructurada que segun Arias F (2012) “es la que
se realiza a partir de una guia predisefiada que contiene las preguntas que
seran formuladas al entrevistado. En este caso, la misma guia de entrevista
puede servir como instrumento para registrar las respuestas, aunque
también puede emplearse el grabador o la camara de video.” Esta
entrevista sera aplicada a los trabajadores del departamento de recursos
humanos de la empresa Mann+Hummel Filtration Technology Venezuela
C.A. con la finalidad de obtener toda la informacion que se necesite para
analizar cuales serian los mejores y mas eficaces métodos de diagnéstico
actuales para el desempefio de los empleados de dicha empresa.

@ Observacion directa: Segun el libro “El Proceso de la Investigacion” de
Sabino, C. (1992), sefiala que: “‘la observacion directa es aquella a través
de la cual se puedan conocer los hechos y situaciones de la realidad social”.
Mediante esta técnica se observara la situacion actual del departamento de
recursos humanos de la empresa Mann+Hummel Filtration technology
C.A. con respecto a la evaluacion de los empleados de la misma compaiiia,
es decir, como lo hacen, cdmo se almacenan y cdmo hacen uso de los
datos que recolectan de dicha evaluacion.

3.5.2 Instrumentos
Segun Arias (2012), “sefiala que los instrumentos son las herramientas que

se utilizan para la recoleccidn, almacenamiento y procesamiento de la informacion
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recogida.” Asi mismo Tamayo y Tamayo (2012) define que: “un instrumento de
recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o
digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion”. Los
instrumentos giran en torno a las técnicas que los investigadores han de
seleccionar para su investigacion; en concreto, van a ser éstos el fisico que
contuvo toda la informacion recabada.

Tomando en cuenta las definiciones anteriores, el instrumento que se
utilizara no sera otro que un cuestionario, definido por Hurtado (2000) como: “un
cuestionario es un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un
evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener
informacién”. ElI mismo, como la definicion lo indica, tendra una serie de
preguntas que servirdn de guia en la entrevista para asi no perder el flujo de
informacion sobre el tema que se quiera abordar.

3.6 Fases Metodologicas

El proceso investigativo se llevara a cabo siguiendo una serie de pasos, los
cuales fueron establecidos con orden logico, esta serie de pasos se encuentran
conformados por:

@ FASE I: Analiza los mejores y mas eficaces métodos de diagnosticos.
En esta fase se analizd junto con el personal de recursos humanos a traves
de una entrevista estructurada, si el método de evaluacion para el rendimiento
de los empleados que se aplicaba era el mas eficaz y el mejor dentro de todos
los posibles.
@ FASE Il: Determina los requerimientos funcionales y no funcionales.
En esta fase se realizd el debido andlisis de los datos recopilados y se
procedié a determinar los requerimientos de la aplicacion.
@ FASE Il1: Disefia un sistema web.

En esta fase se realizo el disefio del sistema propuesto, empleando la
metodologia en cascada, donde se utiliz6 como base para la evaluacién del
personal las pruebas de 180 y 360 grados.

@ FASE IV: Desarrolla una herramienta computista.
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En esta fase se construyd el sistema mencionado mediante las
herramientas de programacion (PHP, JavaScript, HTML y CSS);

utilizando MySQL como gestor de base de datos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En el siguiente capitulo se desglosaron y explicaron cada una de las fases
de este trabajo de investigacion y se analizaron los resultados obtenidos, luego de
esto a partir de las conclusiones alcanzadas se sugirieron distintas

recomendaciones.

4.1 Fase I:

Analiza los mejores y mas eficaces métodos de diagnostico

En esta fase los investigadores se entrevistaron con el personal de la
empresa pertinente a la investigacion y ademas hicieron uso de la observacion
directa en un dia laboral dentro del departamento de recursos humanos,
obteniendo asi los resultados presentados en la tabla 1. Esto se realizd con el
objetivo de recolectar la informacion necesaria para facilitar el proceso de analisis

al momento de identificar las probleméticas existentes.

Los entrevistados fueron 3 personas; 2 de ellos fueron los jefes del
departamento de recursos humanos debido a que son los encargados de evaluar el
rendimiento laboral, y la tercera entrevistada fue la psicélogo de la empresa, pues
ella posee los conocimientos requeridos para elegir el test psicométrico que se

utilizé en el sistema.

Para la entrevista estructurada realizada a los miembros de Recursos
Humanos de la empresa y a la psicologo, se utiliz6 como guia un cuestionario con
5 preguntas predisefiadas para conocer la informacion que ellos manejan y
peticiones para el sistema a disefiar. Luego de completar lo anteriormente
planteado se continué con una conversacion donde se profundizé de manera
menos estructurada los requerimientos que deseaban. Las respuestas a dichas

interrogantes fueron:



Item 1: Actualmente, ;Como se realizan las pruebas de rendimiento laboral en la

empresa?

Sujeto: Se estan realizando de manera manual. Tenemos que imprimir
tantas copias como empleados le vayamos a hacer la prueba y ellos las

responden a mano.

Como se puede observar se puede confirmar que la empresa no posee un

método automatizado de realizacion de las pruebas.

Item 2: ¢Esto les presenta algin inconveniente o retraso al departamento de

recursos humanos?

Sujeto: Si, porque perdemos tiempo en la impresion de las copias de las
pruebas, luego hay que llevarlas a los empleados, esperar a que sean
respondidas y finalmente invertir mas tiempo y personal en la correccion

y analisis de las mismas.

Con esta respuesta se evidencia que la falta de una automatizacion en la
aplicacion de dichas pruebas produce una peérdida significativa de tiempo y

recursos a la empresa.

Item 3: Ya que no existe un sistema automatizado ¢Qué creen ustedes que es
necesario en el sistema que se va a desarrollar para la facilitacion de la aplicacion

de dichas pruebas?

Sujeto: Necesitamos que en el sistema podamos crear o modificar las
pruebas, ya que las utilizaremos para distintos departamentos y lo que se
evalla en uno puede ser diferente a otro. Ademas, dependiendo del tipo
de prueba, necesitamos que puedan ser respondidas por diferentes
personas por evaluado, puesto que dependiendo del tipo de prueba el
entorno del individuo a ser evaluado cambia. Y por Gltimo necesitamos
que los resultados de las pruebas nos sean enviados de manera inmediata

al departamento.

22



De acuerdo a lo respondido, se corrobora que los entrevistados requieren la

automatizacion de la aplicacion de las pruebas anteriormente mencionadas.

Item 4: ;Le parece a usted que los test psicométricos es una buena manera para
determinar los aspectos psicoldgicos de las personas que opten por obtener un

cargo dentro de la empresa?

Sujeto: Si, de hecho, una de mis principales funciones dentro de la
empresa es aplicar, ademas de otras pruebas, estos test tanto a personas
que optan por ingresar a trabajar como a los que ya laboran en ella.

Con esta respuesta se reafirma la necesidad de la evaluacién de aspectos
psicoldgicos en las personas que optan por obtener un trabajo en cualquier

empresa.

Item 5: ¢Qué tipo de prueba piensa usted que es la mas adecuada para aplicar en

el sistema que estamos desarrollando?

Sujeto: Ya que muchas de las pruebas que actualmente existen son
proyectivas, es decir, que requiere que el psicologo este presente para
evaluar la actitud al momento de realizar la evaluacion, me parece que
con el uso de un sistema sin la supervision de un profesional podria
arrojar resultados poco confiables, entonces les recomiendo un test
psicométrico llamado “‘test de Raven’’, ya que el resultado que este arroja
depende netamente de las respuestas del individuo y no de otro factor

externo.

Gracias a la informacion recolectada con la respuesta del psicologo se

determind el tipo de prueba que se va a aplicar.

De acuerdo a las respuestas obtenidas y un andlisis de las mismas, los
investigadores lograron reunir todos los requerimientos funcionales y no
funcionales del sistema presentado en este trabajo de investigacion. Ademas, de
contar con un cuestionario para la recoleccion de informacidn se quiso observar el

movimiento de las actividades de la empresa, mas especificamente dentro del
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departamento de recursos humanos para determinar como se archiva los

resultados de las pruebas de 180 y 360 grados.

Tabla 1: Lista de cotejo

Si No
¢Se archiva fisicamente
los resultados de las X
pruebas?
¢Se considera que hay
suficiente personal en el
departamento para un X
analisis eficaz de las
pruebas?
;Se tiene un control
acerca de la cantidad de
empleados que trabajan X
actualmente en la
empresa?
¢Realmente se emplean
tantos recursos como
expresaron los X
entrevistados?

Fuente: Becerra 'y Funes (2020)

Después del anélisis de la lista de cotejo, la empresa demuestra que posee un
déficit en cuanto al momento de archivar las pruebas, también la falta de personal
encargada de evaluar las mismas y se pudo observar que el gasto de recursos
empleados para la aplicacion de las evaluaciones es mayor al deseado. Por ende,
esto nos confirma que la implementacion de un sistema automatizado es

totalmente necesario.
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4.2 Fase 11

Determina los requerimientos funcionales y no funcionales

Luego de haber realizado la entrevista y la observacion directa, los
investigadores procedieron a determinar los requerimientos funcionales y no

funcionales a desarrollar.

Todo sistema de informacién cuenta con una lista de requerimientos
funcionales y no funcionales los cuales estdn directamente relacionados con la
solucion que se le presenta a la empresa, los requerimientos funcionales
representan las funcionalidades del sistema y satisfacen la necesidad que presenta
la organizacion. Por otro lado, los no funcionales son decisiones del producto
entregable necesarios para guiar el desarrollo del producto, los cuales permiten
verificar si se cumplié o no con lo que la empresa esperaba, de ser negativa esta

interrogante significa que la solucion propuesta no resolvera la problematica.

Tomando en cuenta el analisis de las respuestas otorgadas en la entrevista
de la primera fase se concluy6 que existe la necesidad de desarrollar un sistema
web para la aplicacion de pruebas de 180 y 360 grados y la evaluacién psicoldgica
de los empleados. Debido a ello, se inici6 de los requerimientos funcionales y no

funcionales del sistema.
Requerimientos funcionales:

El sistema debe permitir registro de usuarios y asignacion de roles.

Se debe poder crear y modificar diferentes tipos de pruebas.

Al momento de la realizacion de pruebas se debe especificar quien la esta
resolviendo.

Debe tener un médulo para la realizacion del test de Raven.
Requerimientos no funcionales:

Debe validar todos los datos ingresados.
Debe estar disponible dentro de los horarios laborales de la empresa.

Debe reportar cualquier tipo de error.
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Debe poseer una interfaz grafica, sencilla e intuitiva.

4.3 Fase 111

Disefia un sistema web.

Para la realizacion con éxito de esta fase y tomando en cuenta la
metodologia de cascada, la cual en su fase de disefio esta basada en como cumplir
los requisitos obtenidos gracias al analisis de los requerimientos; se procedio a la
evaluacion de las caracteristicas del sistema para asi realizar un disefio que se
adapte a dichos requerimientos que fueron demandados por la empresa. Entonces,
se inicid con el desarrollo de los distintos diagramas de casos de uso, los cuales,
ofrecen al desarrollador una idea concreta y simple de coémo se debe comportar el
sistema, tanto de los administradores como de los usuarios, esto facilito el
desarrollo y el modelado de datos del sistema. Los diagramas obtenidos seran
mostrados en las tablas 2, 3, 4y 5.

Tabla 2: 1er Caso de Uso

Caso de uso Control de pruebas
Actores Departamento de Recursos
Humanos.
Resumen Los administradores pueden
crear, eliminar o modificar
una prueba.
Precondiciones Debe tener un usuario
administrador.
Post-condiciones Se cred, elimind o modifico
una prueba.

Flujo de eventos
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Actor Sistema

- Crea, eliminao
modifica una prueba.

- Guarda el proceso
hasta el momento.

El administrador entra en
el sistema y selecciona
"gestionar pruebas”

Fuente: Becerra'y Funes (2020)

Tabla 3: 2do Caso de Uso

Caso de uso Control de usuarios
Actores Departamento de Recursos
Humanos
Resumen Los administradores pueden

crear o eliminar un usuario

Precondiciones Debe tener un usuario
administrador

Post-condiciones Se cred, elimind o modifico
un usuario

Flujo de eventos

Actor Sistema

El administrador entra en - Crea, eliminao
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el sistema y selecciona
"gestionar usuarios”

modifica un usuario
- Guarda el proceso
hasta el momento.

Fuente: Becerra 'y Funes (2020)

Tabla 4: 3er Caso de Uso

Caso de uso

Aplicacion de prueba

Actores

Empleado de la empresa
Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A
junto a sus
compafieros/jefes/subordinados.

Resumen

Se aplica la prueba de 360°

Precondiciones

- Debe ser empleado
actual.

- Debe tener un usuario.

- Los evaluadores deben
estar disponibles.

Post-condiciones

Se dieron resultados de la
prueba.

Flujo de eventos

Actor

Sistema
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- Aplica las preguntas
a los evaluadores.

Se selecciona “empezar - Guarda el proceso
prueba” hasta el momento.
- Daresultados al
instante.

Fuente: Becerra'y Funes (2020)

Tabla 5: 4to Caso de Uso

Caso de uso Aplicacion de test de Raven

Actores Aspirante a ingresar en la
empresa Mann+Hummel
Filtration Technology C.A.

Resumen Sera evaluado el nivel de
inteligencia del individuo.

Precondiciones Debe ingresar en un usuario
regular.
Post-condiciones Arrojaron resultados del test.

Flujo de eventos

Actor Sistema
- Elusuario - Aplicael test de
selecciona “iniciar Raven.
test” - Arroja resultados
instantaneo.

Fuente: Becerra'y Funes (2020)
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Por otro lado, fue importante establecer un modelado de la base de datos
para que el sistema funcionara de la manera mas organizada y clara posible, dado
gue se manejo6 informacion del personal. Entre sus tablas se guarda la informacion
de las personas que laboran en la empresa, sus puestos, si son usuarios normales o
administradores (estos ultimos siendo los del departamento de recursos humanos),
las pruebas que se realizaron y los resultados de las mismas. A continuacion esta
informacién se puede observar mas detalladamente en el diagrama de entidad-

relacion reflejado en la figura 1.

Figura 1: Diagrama de entidad-relacion
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Fuente: Becerra'y Funes (2020)
A continuacion se muestra la tabla usuario que es la que guarda toda la

informacion personal del empleado.

Tabla 6: Usuario

Columna Tipo Nulo Comentarios
idusuario Int no
username Varchar(45) Si Nombre usuario
pass Varchar(45) Si contrasefa
nombre Varchar(45) Si Nombre empleado
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apellido Varchar(45) Si Apellido empleado
cedula Varchar(45) Si Cedula empleado
rol idrol int no

puesto idpuesto int no

Fuente: Becerra'y Funes (2020)

En la siguiente tabla se guarda el rol que asume el usuario en el sistema.

Tabla 7: rol
Columna Tipo Nulo Comentarios
idrol Int no
rol Varchar(45) Si Rol usuario

Fuente: Becerra'y Funes (2020)

Luego en la tabla puesto se guarda el cargo actual del empleado.

Tabla 8: puesto

Columna Tipo Nulo Comentarios
idpuesto Int no
puesto Varchar(45) Si Cargo actual del
empleado

Fuente: Becerra'y Funes (2020)

A continuacion la tabla test es la que guarda sus resultados del test de

Raven.
Tabla 9: test
Columna Tipo Nulo Comentarios
idtest Int no
resultado float Si Resultados de test
Usuario idusuario no

Fuente: Becerra 'y Funes (2020)

En la tabla prueba se guardan las pruebas de 180 y 360 grados creadas por

el departamento de recursos humanos.

Tabla 10: prueba

Columna Tipo Nulo Comentarios

idPrueba Int no
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titulo Varchar(45) Si Nombre prueba
tipo Varchar(45) Si Tipo de prueba
tocada Varchar(45) si Comprueba si hay

un resultado en la
prueba

Fuente: Becerra y Funes (2020)

A continuacién, la tabla preguntas es la encargada de almacenar las

interrogantes que posee cada prueba.

Tabla 11: preguntas

Columna Tipo Nulo Comentarios
idpreguntas Int
pregunta Varchar(45) Si Pregunta de prueba
Prueba_idPrueba int

Continuando con la tabla respuestal80, se guardan los resultados de la

prueba de 180 grados realizada por el empleado.

Tabla 12: respuestal80

Columna Tipo Nulo Comentarios
Idrespuestal80 Int
resultadol float Si Resultados del
primer evaluador
resultado2 float si Resultados del
segundo evaluador
resultadofinal float Si Resultado en base a
preguntas
resultadoMax Varchar(45) Si Puntaje maximo

segun cantidad de
preguntas
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porcentaje Varchar(45) Si Porcentaje de
resultado final
sobre maximo
usuario_idusuario int
Prueba_idPrueba int

Fuente: Becerra y Funes (2020)

Por otro lado, la tabla respuesta360, se encarga de guardar los resultados
de la prueba de 360 grados.

Tabla 13: respuesta360

Columna Tipo Nulo Comentarios

Idrespuesta360 Int

resultadol float Si Resultados del
primer evaluador

resultado2 float Si Resultados del
segundo evaluador

Resultado3 float Si Resultado del tercer
evaluador

resultadofinal float Si Resultado en base a
preguntas

resultadoMax Varchar(45) Si Puntaje maximo
segun cantidad de
preguntas

porcentaje Varchar(45) Si Porcentaje de
resultado final
sobre maximo

usuario_idusuario | int

Prueba_idPrueba | int

Fuente: Becerra y Funes (2020)
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Luego de la realizacion del modelado de la base de datos para el sistema
web, se procedié a la elaboracién de las diferentes vistas o pantallas a las que
tiene acceso el usuario para realizar sus tareas, dependiendo del rol que tenga
dicho usuario dentro de la aplicacion, las péginas que se le mostrardn seran
diferentes. Para determinar qué tipo de usuario ingresara en el sistema, el mismo
ofrece una ventana de ingreso, la cual debera ser llenada con los datos

correspondientes a un usuario existente. (Ver Figura 2, 3y 4).

Figura 2: Vista de ingreso

Fuente: Becerra y Funes (2020)

Figura 3: Vista del administrador al ingresar al sistema

M
HUMMEL
:

Crear Pruaba

Fuente: Becerra'y Funes (2020)
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Figura 4: Vista del usuario al ingresar al sistema

MANN +
HUMMEL ((coressoien

UMMEL

Fuente: Becerra y Funes (2020)

Adicionalmente, se crearon las vistas correspondientes al usuario
administrador, las cuales corresponden a la creacion de pruebas, modificacion de
las mismas, creacion de usuario, visualizacion de los usuarios existentes y de los
resultados de las pruebas que ya han sido presentadas por ellos. Ademas del
disefio de cada una de estas ventanas, se le dio funcionalidad a las mismas. (Ver
Figura5, 6, 7, 8, 9, 10).

Figura 5: Vista de creacion de pruebas
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Fuente: Becerra 'y Funes (2020)
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Figura 6: Vista de seleccion de prueba a modificar
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HUMMEL

Pruebas Modificables
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Prueba a modificar 1 180 Editar _|"
Prueba a modificar 2 R0 Editar _|"

Fuente: Becerra y Funes (2020)

Figura 7: Vista de modificacion de pruebas
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Fuente: Becerra'y Funes (2020)
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Figura 8: Vista de creacion de usuarios
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Fuente: Becerra y Funes (2020)

Figura 9: Vista de usuarios creados
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Fuente: Becerra y Luis (2020)
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Figura 10: Vista de resultados de todos los usuarios

Resultados de los usuarios
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Tipo  Resuliado  Porcentaje

prueba usuario usuario usuario

Pruata 1 180 is 6% Luig Bltaiin JESERIET
Prshs moddficar 1 180 P51 i Lusis Beterd F6IERDIED
Prueba 1 150 9r1% L Paris Lt ot 24515238
Prusba 2 360 15 0% Aaria iy 2E15734
Prueba 2 271 Wis Bl Gustav Lugstdn JA6544R3

Fuente: Becerra y Luis (2020)

Por altimo, se crearon las vistas que se mostraran a los usuarios normales
del sistema, estas vistas son las correspondientes a las evaluaciones de 180 grados
y 360 grados, la realizacion del test de Raven y los resultados pertenecientes al
usuario que esta dentro del sistema para ese instante. Asi como en el caso anterior,
todas estas ventanas cuentan con la funcionalidad requerida. (Ver Figura 11, 12,
13, 14, 15, 16).

Figura 11: Vista de la lista de pruebas 180°

MANN + -
HUMMEL Caerie vl

Pruebas 180°

Nombre de la prucba

Prusoa 1

Primena 3

Fraeba madificer 1

Piueba a modificas 1

Fuente: Becerra y Funes (2020)
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Figura 12: Vista de la realizacion de la prueba de 180°
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Fuente: Becerra y Funes (2020)
Figura 13: Vista de la lista de pruebas 360°
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Fuente: Becerra y Funes (2020)
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Figura 14: Vista de la realizacion de la prueba 360°
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Fuente: Becerra y Funes (2020)

Figura 15: Vista del Test de Raven
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Figura 15: Vista de los resultados del usuario
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Fuente: Becerra 'y Funes (2020)

Es importante destacar que todas estas vistas fueron creadas mediante el
uso de diferentes lenguajes de programacion y entornos de trabajo que le
permitieron a los desarrolladores realizarlos de una manera eficiente, pudiendo asi
invertir un tiempo prudente en la construccion de la logica de la aplicacién. El
lenguaje utilizado para construir la mayor parte de la funcionalidad del sistema
fue PHP, sin embargo, este no fue el Unico que se utilizé puesto que para el
modulo del test de Raven se requirio el uso de JavaScript, ya que era necesario
para cumplir con el requerimiento solicitado. Por ultimo, el maquetado del

sistema web se hizo a través de HTML y CSS.

Todos estos elementos antes nombrados, fueron utilizados por los
desarrolladores para lograr el objetivo de crear una aplicacion con una interfaz
sencilla e intuitiva para el facil uso por parte de los usuarios y de los

administradores.
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4 4 Fase IV

Desarrolla una herramienta computista.

En esta fase se procedio a plasmar en el sistema web una evaluacion
psicoldgica Ilamada Test de Raven, esta evaluacion se encarga especificamente de
evaluar la inteligencia del individuo que la presenta. Es un test que consta de 60
imagenes, a las cuales les falta una porcion o tienen un espacio en blanco y se le
presenta al evaluado 6 opciones para rellenar dicho espacio. Dependiendo de la
cantidad de respuestas acertadas por el evaluado, el psicélogo que aplicé la prueba

daré su veredicto con respecto a esa persona.

Para la implementacion de dicha prueba se empled el uso del lenguaje de
programacién JavaScript, ya que mediante este se podia tanto como mostrar el test
y las imagenes correspondientes como guardar y mostrar los resultados de cada

test que fuera presentado.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez se conversd con el departamento de recursos humanos, los
investigadores lograron identificar todos los requerimientos funcionales y no
funcionales que debia poseer el sistema web, enfocandose principalmente en la
modificacion, creacion y eliminacién de las pruebas de talento humano ya que era
su problemaética principal. La creacion de la base de datos fue fundamental ya que
se debian establecer las tablas necesarias con la informacién mas importante para
la realizacion y resultados de dichas pruebas. Se cred una interfaz amigable y
simple para que tanto el departamento de recursos humanos quienes son los que la
van a administrar como los usuarios que van a tener uso de esta puedan

desenvolverse de una manera eficaz.

En cuanto a la elaboracion del test psicométrico, se decidid gracias a la
orientacion del psicélogo de dicha entidad que el mas adecuado seria el test de
Raven, por lo que se empled JavaScript para poder crear, mostrar y guardar los
resultados del mismo. De esta manera, la empresa Mann+Hummel Filtration
Technology Venezuela C.A podra optimizar la realizacion de estas evaluaciones,
pudiendo asi organizar los resultados de una manera mas eficiente y ordenada que
puede ser visualizada sin la necesidad de crear un archivo en fisico, ahorrando

tanto tiempo como recursos que podran ser aprovechados en otras areas.

Recomendaciones

Una vez se pudo concluir con el sistema habiendo evaluado todos los
aspectos primordiales a tener en cuenta, se cred una serie de recomendaciones que
puedan ayudar para futuros trabajos similares o para la mejora del sistema
entregado.

Se recomienda a la empresa o a los encargados de manejar el sistema tener

una mente innovadora, ya que se le podrian implementar nuevas funciones o



caracteristicas, nuevos tipos de pruebas o formas de evaluacion, lo importante es

mantener el orden de los datos y la claridad en su realizacion.

Por otro lado, se podria mejorar el area del test psicométrico en conjunto
con un psicélogo capacitado para que de esta forma puedan mostrarse tanto los

comentarios de acuerdo con los resultados como la puntuacion obtenida.

Como ultima recomendacion se aconseja tanto a la empresa como a
cualquier desarrollador que quiera elaborar un sistema de pruebas de talento
humano, la organizacion éptima de los datos que se van utilizar, ya que toda la
aplicacion depende de estos, cualquier campo faltante o mal estructurado podria

ocasionar una falla notoria en su funcionalidad.
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