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RESUMEN

La presente tesis se enfocd en el desarrollo desistema web para mejorar la
evaluacion de desempefio del personal de la emi§oeea Motos.

El gerente de la empresa no le da mucha importaneigtiempo debido a la evaluacion
de sus recursos humanos (vendedores) ya que solediaado una evaluacion
anteriormente el cual es manualmente, donde loss dalbtenidos por el evaluador
demoran horas en procesar para todos los vendedanmdsién no se mide el grado de
satisfaccion del evaluado (vendedor).

Se tiene como objetivo mejorar la evaluacion dekedgefio de los recursos humanos
en el area de ventas con el desarrollo de un sastee aplicando la metodologia de

evaluacion por resultados para mejorar signifieatignte la evaluacion del desempefio
de los recursos humanos. Que sea capaz de optiehidampo de demora que toma el

evaluador al procesar los resultados obtenidosadeeValuaciones realizadas a los
vendedores del area de ventas.

Permitira comprobar la hipétesis haciendo una coagi@n de los resultados del
sistema web con el resultado del encargado deavallos recursos humanos en el area
de ventas (vendedores).

De los resultados obtenidos de las pruebas, séawahkvaluador para medir su grado
de satisfaccion al evaluar con el sistema webalidgse a la conclusion que en las
pruebas obtenidas se ha logrado mejorar el gradsatilfaccion del evaluador en un
70%,

PALABRAS CLAVE: Sistema web, evaluacion del desempefio, evaluac@n p
resultados, recursos humanos.



ABSTRACT

This thesis focused on the development of a wetesy$o improve staff performance
evaluation Korea Motorcycle Company.

The manager of the company does not give much i@poe or time due to the
evaluation of human resources (sellers) and thgtroade a previous assessment which
is manually where the data obtained by the assda&es hours to process for all
sellers, also the degree of satisfaction evalugseiter) is not measured.

It aims to improve the performance evaluation ahlua resources in the area of sales to
developing a web system using the methodology afuation results to significantly
improve the performance evaluation of human ressurdNhich is capable of
optimizing the delay it takes the evaluator to psx the results of the assessments
made to vendors on the sales area.

It will test the hypothesis by comparing the reswlt the web system with the result of
the charge of assessing human resources in thefsa&es (vendors).

From the results of the tests, evaluates the ewmlt@a measure their satisfaction when

evaluating the web system, and concluded that tiderece obtained has managed to
improve the satisfaction of the assessor by 70%,

KEYWORDS: web system, performance evaluation, assessmeitiistdauman
resources.
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INTRODUCCION

En la actualidad evaluar el desempefio de los resursmanos de
una organizacion constituye una funcion esencia gdopta las
organizaciones modernas, con la finalidad de obtariermacion
importante con respecto a lo planificado por laganizaciones, el
cual servird para la toma de decisiones.

Para Gary Dessler [1] la evaluacion del desempeiisiste en

evaluar el desempefio actual o anterior de un adbagon respecto
a sus estadndares de desempefio. También suponé tgaleag@dor

conocia los estadndares de desempefio y que reailmdormacion,

la capacitacion, la retroalimentacion y los incevgirequeridos para
eliminar cualquier deficiencia. Involucra tres pgsoomo primer

paso establece los estandares laborales, el segasdoevaluar el
desemperio actual del trabajador con respecto aglestandares y
como tercer paso proporcionar retroalimentaciéengbleado con el
objetivo de ayudarle a solventar las deficienciagledesempefio o
para mantener un desempefio superior.

Segun |. Garcia Isa [2] argumenta que la implenogtade un
sistema de evaluacion del rendimiento en una empess una
decision de la direccion estratégica. Pero serdidaccion de
desarrollo y calidad de recursos humanos la queacoon la
eleccion del sistema de evaluacion adecuado papaghknizacion,
los colectivos a los que va a afectar en primestaintia el programa
y objetivos y metodologias que se va a utilizaapgarantizar la
equidad. Por ultimo, la direccion serd la respolesate su
instauracion y la posterior auditoria final paralaar los resultados
y aplicar el feed-back correspondiente que persuitanejora.

La evaluacion del rendimiento es un proceso sigiemy dinamico
con el que se pretende influir a toda la organ@raddesde la base a
la linea media y a la alta direccion de la impaiarque para el
éxito y por ultimo propone una evaluacion de desgrapcomo un
proceso individual (intrinseco al trabajador).

Vivimos en un mundo globalizado donde generalmégegrandes
compainiias de paises del primer mundo siempre pstétientes en
mejorar considerablemente su competitividad inc@pdo sistemas
para la mediciobn del desempefio de sus colaborad@es la
intencion de mejorar el modo de identificar lasadren las que
precisen perfeccionamientos y elaborar los mejqulesies de
formacion interna. No obstante, en otros paise®ordgrados no
primermundistas, cualquier empresa, por pequefiamdg que sea
también pueden implementar mecanismos o sistemasaleacion
de sus recursos humanos el cual ya esta supeditadanversiones
con las que cuente para ponerlos en marcha o ercés dependen
de sus gerentes que crean conveniente implementgg]o
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Para las empresas de paises Latinoamericanos elogpads han
cambiado, el internet es un actor principal parglatar sus
cualidades, sin embargo, todavia existen cualidddels web que
bien podrian ser aprovechados para facilitar laléempntacion de
plataformas de evaluacién de recursos humanosupparte evaluar
al personal puede resultar mas costosos, pero éambiinda
ventajas competitivas. [4]

En el Peru, la evaluacién del desempefio ha idcaodbr cada vez
mayor importancia, por el extraordinario valor cqeorta para la
toma de decisiones con respecto a la gestion gefatdaumano,
principalmente sobre temas de desarrollo y recameaito. [5]

En la regibn Lambayeque la mayoria de empresasuanta con
mecanismos ni técnicas de evaluacion de persooaldpersos
motivos, ya sea por la informalidad de su rubra anformalidad
administrativa. Por el contrario, lo que si exsta las evaluaciones
para reclutar personal, por lo general empresa®riamtes de la
region realizan filtros para ingresar a laborame no sucede es la
evaluacion de sus recursos humanos. [5]

Korea Motos S.R.L, es una empresa ubicada en ldadiue

Chiclayo dedicada a la venta de vehiculos autorestgrrepuestos.
La empresa cuenta con su local de ventas en laAAgusto B.

Leguia n° 300 en el distrito de José Leonardo Ortiz

Segun la entrevista realizada al Gerente de laesagforea Motos
S.R.L (ver Anexo 1) al realizar la evaluacién deseimpefio de los
recursos humanos (vendedores) al evaluador le tbesante
tiempo, alrededor de 3 a 4 horas en total en pandes resultados
obtenidos de las evaluaciones realizadas a losdenes.

Anteriormente no se habia realizado ningun tipced®uacion de

desempefio de personal en el &rea de ventas deptasamsolo se
alcanzo a realizar una evaluacion. Por lo tantearesa no cuenta
con datos histéricos de desemperio de los vendedores

Actualmente no se conoce el nivel de satisfacciéh evaluado
(vendedor), tampoco se conoce el nivel de satigfacael
evaluador.

Se selecciond el problema que al evaluar el desgmple los

recursos humanos (vendedores) al evaluador le tbesante
tiempo, alrededor de 3 a 4 horas en total en pandes resultados
obtenidos, al problema seleccionado se plantea idaieste

interrogante: ¢Como mejorar la evaluacion del desém de los
recursos humanos en el area de ventas? La resplastaada es
que con el desarrollo de un sistema web aplicaamdeeitodologia de
evaluacién por resultados, la evaluacién del des@mpde los
recursos humanos en el area ventas mejora sigiifiozente.

12



Por tanto, para mejorar la evaluacion del desemgefios recursos
humanos en el area de ventas mediante los prodesesaluacion
por resultados:

Incrementar el tiempo necesario que le brinda eérge de la
empresa en evaluar el desempefio de los recurs@nbsran el area
de ventas.

Reducir el tiempo de demora que toma el evaluadprogesar los
resultados obtenidos de las evaluaciones realizattzs vendedores
del &rea de ventas.

Establecer evaluaciones de desempefio mensualesadeasl a los
vendedores del &rea de ventas.

Incrementar el indice de satisfaccion del evaluador
Incrementar el indice de satisfaccion del evaly@dodedor).

El sistema web para evaluar el desempefio de lassahumanos
aplicando la metodologia de evaluacion por reso#tah el area de
ventas de la Empresa Korea Motos, se justifica denema

tecnoldgica porque se aplica un sistema web, qotilboira con la

evaluacion del desempefio de los recursos humantss eanpresa,
bajo la metodologia de evaluacion por resultadosdando las

herramientas para mejorar el desempefio del personal area, el
cual significa mayores ventas y mas rentabilidad panegocio.

Se |justifica econOmicamente porque la implementaci@ un
sistema web traera beneficios econémicos, puesmeaf directa
habrd un mejor control de desempefio de los rectgmsnos, con
esto se lograra optimizar las ventas.

Se justifica socialmente porque al brindar un mej@sempeio de
los recursos humanos en las empresas, va a pemgjtrar tanto la
productividad individual del trabajador como glabal

La presente tesis se justifica cientificamente pergontribuye con
una metodologia de evaluacién en recursos humaarasum mejor
desempefio dentro del area que se esta trabajaado tgner una
idea clara de lo que se logra con la aplicacion gigiema de
evaluacién del desempefio de los recursos humanos.

II. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes.

M. O. Nieto Rosado [6] hizo como referencia a dols sariables
propuestas por la autora, las competencias caedingl las
competencias Especificas, que a su vez confornegmtary cinco
indicadores para asi lograr identificar en su plehel desempefio
por competencias de los recursos humanos en el deea
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Administracién y Finanzas del gobierno regionalldenbayeque.
Cuyos resultados se obtuvieron que el nivel més pajritico es el
de Pensamiento estratégico.

El cual nos permitié de referencia para adoptarmatodologia de
evaluacion para el desempefio laboral con el fitledgar alcanzar
metas y objetivos que ayuden a optimizar el aresedtss.

En [7] propuso desarrollar e implementar un sistemeh que se
ocupe del proceso de reclutamiento, seleccion yuawin del

capital humano utilizando el algoritmo K-medias danfinalidad

mejor la contratacion del personal evaluando gewdéimenes de
informacion. Puesto que en dicha empresa preseoidemas en el
area de recursos humanos como es el tiempo ddamddmto. Se
desarroll6 el algoritmo actuando como filtro paradgr tomar
mejores decisiones.

La tesis anteriormente mencionada consider6 laeémehtacion de
un sistema web para mejorar el proceso de reclatdamy seleccién
del capital humano en la empresa m. y c. Pariflas-s.Talara,
utilizando algoritmo k-means, tiene relacion conplasente tesis
pues también se empled un sistema web que sirmd gdataforma
para desarrollar y aplicar la metodologia de ewvafuma de los
recursos humanos por resultados, en este cas@ke el personal
gue labora en el area de ventas de la empresa Kimies.

E. Rodriguez [8] realizd evaluaciones de desemjdéiatificando

las debilidades y fortalezas de los recursos humawmo la

satisfaccion laboral de los funcionarios segun dacgpcion a la
Contraloria Municipal de Los Guayos. Para despuéduar y

determinar el nivel de satisfaccién laboral defloscionarios, a la
vez encontrar la relacion existente entre evaluad@ desempefio y
satisfaccion laboral segun el caso de caso deiestud

Usaron dichas evaluaciones para la toma de deesiencual tiene
relacién de alguna manera con la presente tesigigae desarrolld
solo la metodologia de evaluacion por resultadea paaluar a los
recursos humanos, donde se midié el desempefialaterarea de
ventas de la empresa Korea Motos.

G. Garcia Barreto, y C. J. Meléndez Lozano [9] peigron la
mejora en del proceso de evaluacion del desempiigadd a los
colaboradores para lograr el objetivo trazado, paraual utilizo
como herramienta la encuesta que se baso en etalksteorico de
Dessler, Allens y Chiavenato y fue estructurad® tajtécnica de
Likert. Lograron identificar y mejorar los indicags que se
ubicaron en un nivel regular e inclusive bajo, tarfinalidad de
poder perfeccionar el proceso de evaluacion. Tietaeion con la
presente tesis ya que se plante6 mejorar la evétuase los
recursos humanos por intermedio de un sistema web.

14



A. S. Serrano Chicana, y D. C. Gonzales Nievefrddlizaron una
propuesta de mejora para la gestién de los rechwsnanos, donde
se emplearon encuestas y una guia de observacideldipo de

investigacion mixta. Esta propuesta de mejora dgektion de los
recursos humanos en el Hotel Descanso del Incéa eiudad de

Chiclayo, permitio lograr diagnosticar la situacida la gestion del
talento humano, ya que se evaluaron los procesogatlpermiten

brindar una mejor visién para el correcto desarratiantenimiento
y supervision. Para luego proponer la aplicaciomodeprocesos de
incorporacion, colocacién, recompensar, desarrotlantenimiento
y supervisién de personas.

Se plantearon el uso de técnicas de seleccion,rgmag de
incentivos Métodos y técnicas de desarrollo orgamanal. Las
cuales también se toman en cuenta para proponexvahzacion de
recursos humanos en este caso en la empresa Kotes. m

P. G. Prieto [11] propuso la existencia de unaeseée etapas o
procesos intermedios que influyen sobre los corapugntos y
actitudes de los empleados, condicionando los tezkd de los
empleados, tales como productividad, satisfaccdworial, rotacion
voluntaria, etc. y con ellos, los resultados dertgnizacion.

Podemos ver que segun la tesis mencionada lossoschumanos
juegan un papel protagonista debido a que pernatequisicion,
la retencién y/o el desarrollo de los empleadosmagor potencial
para contribuir al desempefio organizacional. Sidédeferencia en
la presente tesis porque si bien se evalla al parstel area de
ventas, también se le brinda los resultados ohldsnite dicha
evaluacién a cada vendedor para luego tomar caoreex y que
brinden a gerencia la toma de decisiones.

2.2Base Tedrico Cientificas.
2.2.1 Sistema Web.
2.2.1.1 Definicion.

Los sistemas web son aquellos que estan creadssagados en un
servidor en Internet o sobre una intranet (redlJo&u aspecto es
muy similar a paginas web que casos vemos normaémparo en
realidad los sistemas web tienen funcionalidadeg puientes que
brindan respuestas a particulares.

Los sistemas web se pueden utilizar en cualquigegador web
(chrome, Firefox, Internet Explorer, etc.) sin impo el sistema
operativo. [12]

Los sistemas desarrollados en plataformas webertienarcadas
diferencias con otros tipos de sistemas, lo quehdocen muy
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2.2.2

beneficioso tanto para las empresas que lo utjlizamo para los
usuarios que operan en el sistema.

Evaluacion del desempedi® los recursos humanos.
2.2.2.1 Definicion.

Para J. M. Lavine, y D. B. Wackman [13] es el psmcde evaluar el
desempefio y las calificaciones del empleado coacitel a los
requerimientos del puesto para el que fuera caatoatEs utilizada
para la administracion de promociones, fijaciérretnocimientos
materiales y otras acciones que requieran un tretdm
diferenciado de los integrantes de un grupo.

Mediante la utilizacién de un procedimiento de rem sistematico,
la gerencia registra el grado de aporte que cagdeado hace al
desempefio global de la organizacion.

Toda empresa ya sea privada o estatal siempredienevaluar a su
personal con un sistema o no, pues las empresas dedtar en
constante desarrollo por el bien comun y social.

2.2.2.2 Importancia de la Evaluacion del Desempefie los
Recursos Humanos.

Los procesos de evaluacion del desempefio son iampest porque
sirve como indicador de la calidad de la labor pieifesional de
recursos humanos, pues desde que pertenecemoseamnpresa en
una determinada area nuestra labor serd evaluada@mente.
Entonces podemos decir que los resultados de Esamiones del
desempefio constituyen el termémetro de las comdisiltumanas
de la organizacion. [14]

2.2.2.3 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio des
Recursos Humanos.

Lograr mejoras en el desempefio del personal.
Contar con informacién para la toma de decisiones.

Aumentar el conocimiento de cada usuario tiene werspio
estilo o forma de trabajar.

Aumentar la Experiencia del personal responsable eén
conocimiento de cada integrante de su grupo.

Capacitaciones constantes.
Promociones.

Contar con Incentivos salariales por el buen desé@mp
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= Mejoramiento de las Relaciones Humanas.

= Estimulo a la mayor productividad.

= Conocimiento de los estandares de desempefio deplasa.
» Retroalimentacion de informacién al individuo ealo.

2.2.2.4 Ventajas de la Evaluacion del Desempefio lds
Recursos Humanos.

* Mejora el Rendimiento: Mediante la retroalimentacién sobre el
desempeiio, el gerente y el especialista de persoeaizan
acciones adecuadas para mejorar el rendimiento ata c
integrante de la institucion.

» Politicas de CompensacionlLas evaluaciones del desempefio
ayudan a las personas que toman decisiones, aniteeiquiénes
deben recibir qué tasas de aumento.

= Decisiones de Ubicacién:Las promociones, transferencias y
separaciones se basan en lo comudn en el desemmtefiorao en
el previsto. A menudo las promociones son un reciamento del
desempefio anterior.

= Necesidades de Capacitacion y DesarrolloEl desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volveapacitar al
empleado. De manera similar, el desempefio adeauadperior
puede sefialar la presencia de un potencial latprdealin no se
aprovecha.

= Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional La
retroalimentacion sobre el desempefio guia las idees sobre
posibilidades profesionales especificas.

* Imprecisiébn de la Informacion: El desempefio insuficiente
puede indicar que existen errores en la informad®andlisis de
puestos, los planes de recursos humanos o cualgjuieaspecto
del sistema de informacién del departamento deopats Al
confiar en la informaciéon que no es precisa puetignarse
decisiones inadecuadas de contratacion, capacita@§esoria.

= Errores en el Diseflo del PuestoEl desempefio insuficiente
puede sefialar errores en la concepcion del pudsts.
evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

» Desafios ExternosEn ocasiones el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, la salud, lasrizas, etc. Si
estos factores aparecen como resultado de la ei@ualel
desempefio, es factible que el departamento denagrpoeda
prestar ayuda.
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2.2.2.5 Estandares de Desempefio de los Recursos ldnos.

La evaluacion requiere estandares del desempeficomqgétuyen
los pardmetros que permiten mediciones mas obgetRara ser
efectivos, deben guardar relacién estrecha conelmsgitados que
se desean de cada puesto.

No pueden fijarse arbitrariamente; por el contras@®desprenden
en forma directa del andlisis de puestos.

2.2.2.6 Mediciones del Rendimiento de los Recursos
Humanos.

La evaluaciéon del desempefio, requiere disponer eiciones
del desempefio, que son los sistemas de calificaei@ada labor.

2.2.2.7 Criterios de Evaluacién de los Recursos Humos.

Los criterios de evaluacion se utilizan, para esagl desemperfio
del empleado, y deben estar relacionados con stque

Los indicadores tienden a escogerse y seleccionaoseo
criterios distintos de evaluacion, bien sea paramacion,
remuneracion variable, participacion en los redola ascensos,
etc. Es muy dificil que un solo indicador puedataerflexible y
universal que sirva por igual a criterios difersnte

Es necesario distinguir los indicadores adecuados gue sirva a
cada uno de estos criterios especificos.

2.2.2.8 Expectativas de Desempefio de los Recursasrtanos.

Los gerentes deben explicar con claridad las eapeats de
desempeiio que tienen respecto de sus subordinates del
periodo de evaluacién. De otra manera, no es aerevaluar a
los empleados utilizando criterios que desconoa@ncpmpleto.
[14]

2.2.2.9 Errores Comunes en la Evaluacion del Deserfip de
los Recursos Humanos.

Error del Criterio: Se da, cuando los evaluadores le asignan
mayor ponderacion e importancia a un estandar sppetiva,
dependiendo de la propia percepcion de la persomeaegtan
evaluando, por lo que se recomienda que las evahex se
basen en criterios uniformes y justos previamesiabéecidos.

Error del Perjuicio: Se da cuando el evaluador, toma en cuenta
SuUs propios conceptos, opiniones, creencias acderda persona
por evaluar, pero que carece de fundamento.
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Efecto de Halo:Se da cuando se pone una calificacion alta o baja
a los trabajadores, basdndose en una de sus c@taEs
personales, es decir, en algo que a él le gustalisdusta.

Sobre énfasis en un Comportamiento RecientéSe da cuando
el jefe evalla del trabajador, la actitud positivaegativa que se
ha generado en el momento o dias antes de relalizaaluacion,
sin tomar en cuenta todo el periodo al cual cooedp la
evaluacion.

Bonancible: Cuando la evaluacibn se hace de una manera
proteccionista, paternalista y accesible.

Rigida: Cuando el evaluador no ve nada positivo en los
trabajadores y cree que solo le hace bien las cosas

Tendencia Central: Cuando el evaluador adopta una posicion de
término medio a la hora de calificar, con el pradsie no
complicarse ni meterse en problema.

2.2.3 Desarrollo de Aplicaciones Web.

2.2.3.1 ¢ Qué es una Aplicacion Web?

Es un Sl donde una gran cantidad de datos volatileamente
estructurados, van a ser consultados, procesadasalzados
mediante navegadores. [12]

Una de las principales caracteristicas va a saltsugrado de
interaccion con el usuario, y el disefio de su faredebe ser
claro, simple y debe estar estructurado de tal magee sea
orientativo para cada tipo de usuarios.

2.2.3.2 Tipos de Aplicacion Web

A lo hora de establecer una clasificacion la podemeslizar

atendiendo a criterios como pueden ser la compljide los

datos, de la propia aplicacion, la volatilidadektructuracion de
los datos o la intencionalidad de la aplicacion.eb&e todas las
posibles clasificaciones, la que aparece a cortiGoaesta hecha
en base a la intencionalidad de la aplicacion:

Informacionales: Orientadas a la difusibn de infacian
personalizada o no, y con acceso al BD o sin él.

Orientados a la descarga de datos: Servidores deriata
didactico, servidores de canciones, etc.

Interactivas: Orientadas a la interaccién con eéatis.
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2.2.3.3 Caracteristicas de una Aplicacion Web

Las Aplicaciones Web tienen una serie de rasgosugesmque
diferencia a unos tipos de aplicaciones softwaretdes, y que
son:

» Accesibilidad: Actualmente un usuario experto y un usuario con
habilidad limitada en el uso de aplicaciones infétinas acceden
al mismo tipo de aplicacion. Aun mas, el numeroipp tde
usuario de las Aplicaciones Web no siempre es piiglde lo que
obliga a tener el concepto de facilidad de usoraés presente
gue en otros tipos de aplicaciones.

= Desde el punto de vista de pataforma se realiza un uso
intensivo de la red y la conexion se estableceeddmdintos tipos
de dispositivo de acceso.

» Desde el punto de vista de iaformacion, asistimos en la
actualidad a una disponibilidad global de fuenitetogéneas de
informacion, estructurada y no estructurada, pediemtes a
distintos dominios y que colaboran en el cumplinuede los
objetivos de la aplicacion.

= Portabilidad: Debido a las interfaces dinamicas del entorno
tecnolégico, a menudo es necesario implantar unameni
aplicacién en distintas plataformas, con distiraaguitecturas,
con distintas tecnologias y/o atendiendo a digimispositivos
de acceso, lo que obliga a desarrollar técnicasgetos y
herramientas que faciliten la reutilizacion e inelegiza hasta
donde sea posible en el desarrollo de la aplicacion

* Inmediatez (Rapidez de Implantaciéon). El desarrollo de
aplicaciones web requiere un periodo de implantaciacho mas
reducido, que influye en todo su ciclo de desaoroll

* Velocidad. El uso intensivo de la red provoca que la elecdén
protocolos de comunicacion y el mantenimiento de welocidad
de acceso adecuada sean una parte clave de disefichés
aplicaciones.

2.2.4 Metodologias para el desarrollo del sistemaeal.
2.2.4.1 Metodologia Scrum.

Para Babhit s.f. [155crum es una metodologia agil de gestion de
proyectos de desarrollo de Software creada porSlgfierlan en
1993 y se esta basada en un proceso de trabaj@actasterativo

e incremental.

Scrum es un proceso en el que se aplican de masgu&ar un
conjunto de buenas practicas para trabajar colabansente, en
equipo, y obtener el mejor resultado posible dpraiyecto. Estas
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practicas se apoyan unas a otras y su seleccida tiggen en
un estudio de la manera de trabajar de equiposneittiz
productivos.

Estos resultados seran médulos flexibles interdades entre si
que conformaran el producto final donde la comuwidra
contintia con el cliente sera bésica para obtensrejar calidad
final de producto.

A continuacion se describe los roles en el equipau8 y sus
artefactos [16].

Los roles en el equipo Scrum.

El Product Owner o duefio del producto. Es el respiole desde
el punto de vista del negocio.

El Scrum Master es el responsable de que el eqsagm
productubo ayudandose en todo momento a consdguldjetivo
acordado y de aseguar que los principios de Screinestan
respetando.

El equipo. Es el responsable de la construccion.
Los Artefactos de Scrum.

Los Backlog o repositorios son los artefactos em doe el
Product Owner, equipo y Scrum Master escriben égslisitos y
tareas. El Burndown Chart es la grafica en la gueepresenta el
avance del proyecto. Puede utilizarse para ello pirarra, un
fichero excel o una de las muchas herramientasnidfticas que
existen.

Product Backlog. Es el lugar que contiene los tps del
cliente priorizados y estimados. Es propiedad detltRct Owner
aun que todos los artefactos deben asesorar dwami®acion y
manteminiento del mismo para que esté permanentemen
actualizado. El product Backlog esta escrito engueie de
negocio y debe revisarse la priorizacion al mehas@o de cada
sprint.

El Sprint Backlog. Es la seleccion de requsitos Bebduct
Backlog negociados para el Sprint y que se ha dgseesto en
tareas por el equipo para expresar los requisdbslignte en un
lenguaje técnico. El Sprint Backlog es propieddcdedeipo.

El Burndown Chart: En esta gréfica se presentariradajo
pendiente del equipo. Existen dos tipos de graffmascipales
como la relacionada con el Sprint y la relacionemtala totalidad
del proyecto.
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Se podria resumir el flujo del trabajo con Scrunlameferencia
[16] de la siguinete manera:

. El' Product Owner en el Product Backlog todas las
funcionalidades y requisitos que quiera que suymmdcomplete.
Eso si, debe priorizarla indicando el orden enrgaeiere que se
vaya construyendo su producto. Los items mas maiws deben
estar mas detallados que los que no son tan usgente

. Este equipo estimara cada uno de estos requisithseion de su
complejidad. Teniendo en cuenta la prioridad maacpdr el
Product Owner y la estimacién realizada por el pguise
acordara la cantidad de trabajo que se vaya a abaun el
siguiente Sprint. Ojo, los requisitos seleccionados podran
cambiarse durante el Sprint.

. Empieza el Sprint y el equpo se sincronizara diegiste con la
Daily Meeting.

. Al finalizar el Sprint, el quipo muestra el Produdtvner el
trabajo realziado que se debe ser un producto gaterente
entragable. Con la opcién y sugerencias del ProQuater y la
informacion obtenida en la retrospectiva postegige realizara el
equipo, se preparara la siguiente iteracion.

Este flujo de trabajo de repetira tantas veces csgaonecesario
hasta que se complete el Product Backlog, o bieacabe el
presupuesto o se llegue a una determinada fecha.

Scrum ayuda a que se planteen las preguntas @wrgcson las
personas las Ultimas responsables de encontraretgmiestas
acertadas.

Ventajas de la metodologia Scrum17]

Permite al cliente establecer sus expectativagandio el valor
que le aporta cada requisito del proyecto y cuaspera que esté
completado.

Permite la adaptacion a las necesidades del ¢liardambios en
el mercado, etc. Ya que es flexible a cambios.

Permite el desarrollo iterativo e incremental ya quo requisito se
debe completar en una iteracion. No dejando al flabproyecto
ninguna actividad arriesgada relacionada con laegat de
requisitos.

Permite la mejora continua de los entregables pugpst en cada
iteracion el equipo realizara una retrospectivaa pamalizar su
manera de trabajar e identificar los obstaculos lguenpiden

avanzar al mejor ritmo posible.
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= Permite mostrar al cliente los resultados que seoveiguiendo
en cada iteracibn y no esperar meses sin poderanost
entregable.

El proyecto parte de una

Idea inicial
El supervisor planifica 4
-

SI 88 necesano se
T— ol 85 Necesana, se
135 fareas

Se realiza el '
desamollo del trabajo |

realzara oira iferacron

i)

o

Lepuracion y puesta Entrega al cliente del producto
en marcha final o entrega parcial

Fig. 1. Metodologia Scrum en el Desarrollo Web.
2.2.4.2 Metodologia Kanban.

En [16] nos dice que Kanban es una palabra de rojm@onés
que significa “tarjetas virtuales”. Aplicando esteétodo se
consigue mostrar permanentemente y de forma mualvisl
estado del proyecto a todos los implicados. LlegplicAndose
con éxito en las cadenas de produccion desde hasedm un
siglo, ya que la aplicacion de Kanban al desarrddosoftware
empez0 a incorporar en este entorno en el afio 2014.

Kanban es un método tremendamente util para gestitms

productos cuyos requisitos cambian constantemésmehien es
atil en los casos en que las planificaciones onestiones de un
equipo de alarguen demasiado y dejen de ser predsict

Los pasos que debe de seqguir para trabajar con Kaah son
los siguientes:

= Visualizar el flujo de todo el trabajo.

= En un papel debe estar representado todo el feijorabajo que
hay que realizar en el proyecto, desde el prindigista el tltimo
momento. Este panel debe estar accesible y bigblevipara
todos los miembros del equipo.

» La primera columna representa el Backlog del prujwes decir,
la lista priorizada de las necesidades.

» Divida el trabajo en items pequefios y escriba ecamaen una
tarjeta. Prioricelos y col6quelos ordenados emitagra columna
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del tablero. Esto proporciona una gran ventaja ya permite
estimar visualmente el trabajo asociado a cadd@sta

Limite de trabajo en curso. Esta es una delas €lpaga que
Kanban funcione. Es imprescindible poner un liraltalmero de
items permitidos en cada columna y de esa forntaresolapsos,
cuellos de botella y eliminar cuanto antes los idipentos que
surjan y que impidan trabajar con un ritmo sostenib

Mida el tiempo empleado en completar un ciclo catmpl

Calcule el tiempo que se emplea desde que se eanpigabajar
con un item o tarea hasta que se da por cerradonmontdo y
trate de buscar la manera de disminuir ese tiempo.

Con Kanban los implicados en la creacion de unumuadtienen
acceso a toda la informacion del mismo y al estiglcada una
de sus partes en cada momento.

Todo el equipo participa en la mejora de la totalid/ no se
centra solo en su parte.

Fig. 2. Panel de Kanbe

2.2.4.3 Metodologia Programacién eXtrema o exXtreme
Programing.

En [16] se explica que eXtreme Programing (XP) esnétodo
agil para el desarrollo de software muy util a tmehde abordar
proyectos con requisitos vagos o0 cambiantes. X#3pscialmente
Gtil si se aplica a equipos de desarrollo pequefiogdianos.

Es un método adaptivo, es decir, se ajusta muy hielos
cambios. Propone desarrollar el cédigo de formasyueisefio,
arquitectura y codificacion permitan incorporar fificdciones y
afiadir una funcionalidad nueva sin demasiado impact la
calidad del mismo.
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Por otro lado, XP es un método muy orientado hiasigpersonas,
tanto a los que estan creando el producto come a&lientes y
usuarios finales.

Desarrollando como propone XP, se obtienen resdtad
rapidamente. Al trabajar con pequefas interaccjosespuede
obtener con frecuencia comentarios del cliente.que tiene
como resultado que el producto final cubra ampliEmesus
expectativas y necesidades.

XP se basa en un conjunto de ideales a los que Neatores que
son los que guian el desarrollo XP.

i Dissfio simple
iy PLANIFICATION : eniaas
& DISEND

m R e
Incroments del soltwin ¢ B8 30apLacn

Fig. 3. Metodologia XP — Programacioén Extrema

Estos valores son los siguientes:
= Comunicacion.
= Simplicidad.
* Feedback.
* Valentia.
= Respeto.

Los valores de XP son demasiados abstractos y essar@
conocerlos algo mas para ponerlos en practica. BllmaXP
propone algunos principios Utiles para un mejoadefio. Estos
principios son:

= Humanidad.
= |a economia.

» La busqueda del beneficio mutuo.
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La auto-semejanza.

Mejora continua.

Diversidad.

Reflexion.

Simultaneidad de fases o flujo.
Oportunidad.

Redundancia buscando soluciones.
Aprender de los fallos.

Busqueda constante de la calidad.
Avanzar con pequefios pasos.

Aceptar la responsabilidad de todos los implicados el
desarrollo de un producto.

Las aplicaciones de las practicas primarias apartabeneficio
directo en la creaciéon de software. Las practicaslario deben
usarse siempre y cuando las primarias ya se apligueque
asume que existe una madurez y experiencia ersatrado.

Las préacticas primarias son las siguientes:
Trabajar con historias de usuario.
Realizar ciclos semanales de desarrollo.
Organizar revisiones trimestrales.
Trabajar con holgura.

El equipo debe sentarse junto.

El equipo debe ser completo, es decir, estar costpymr todas
las personas necesarias para llevar a cabo elqioodon éxito.

Tener informacion sobre el proyecto en el puestoat®&jo.
Mantener la energia en el trabajo o un ritmo sdsten
Realizar con frecuencia la programacion en parejas.
Disefio incremental.

Realizar las pruebas antes de programar.

26



Construir en diez minutos.

Integracioén continua.

Las practicas corolario son:
Participacion real de los clientes.
Despliegue incremental.
Negocie el alcance del contrato.
Pague por funcionalidad.
Continuidad de los equipos.
Reducir los equipos.

Analisis de las causas.

Cédigo y pruebas.

Cdédigo compartido.

Caodigo base unico.

Despliegue diario.

XP apuesta porgue las pruebas se hagan prontérecoencia y
automatizadas.

2.2.4.4 Metodologia de Evaluacion por Resultados.

Segun M. Parra Urdaneta [18] la metodologia deuacabn del
desempenfio por resultados se fundamenta en |abfijate metas
como técnica unida a la evaluacion del desempefio.

Este es un mecanismo para informar a los emplesoloe el
proceso alcanzado frente a las metas fijadasgti@alimentacion
personal o impersonal, absoluta o comparativa puegementar
la productividad. Revisar el desempefio es tan itapt# como
fijar metas.

La fijacion de metas es un proceso participative ¢pnsta de dos
pasos fundamentales: planificar el desempefio, rdetar y
comunicar a los empleados la forma en que estéamngesfiando
su trabajo y cumpliendo con los objetivos.

Comparar resultados esperados con resultados vefecpara
identificar puntos fuertes, débiles y medidas ativas,
contribuyendo con ello al logro de los objetivogeesariales.
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Se compara resultados periédicamente entre losltades
esperados Yy los alcanzados efectivamente. Las usioces con
respecto a los resultados permiten la identificadi® puntos
fuertes y débiles.

Se acepta el método se utilizara el nivel individquaos ayudara
a medir el rendimiento real de cada integrantegyuaelo.

Los Criterios de desempefio.

indicadores, tasas o datos del resultado desealdoegatucion de
alguna tarea. Los criterios de desempefio estaciaréios con
las funciones principales del puesto y constitugensolo una
lista de tareas, sino que describen lo que el exdpldebe lograr
en el desempefio de su puesto. Fijar criterios denaeefio
permite minimizar la aparicion de elementos deetiiflad en el
proceso de evaluacion.

Evaluando el Desempefio por resultados.

Fijados los criterios de desempefio, al momenta@ devdluacion,
el evaluador hace una descripcion de los resultddiosmpleado.
Es importante que se hayan realizado revisionaédieas, tanto
de los criterios de desempefio esenciales a cadg tarmo de los
objetivos en forma separada.

La evaluacién adecuada busca mejorar el desemgeBarrollar
posibilidades, permitir la distribucion de recomgen y el
conocimiento del potencial del trabajador.

Las acciones a cumplir son:

Evaluacion del cumplimiento general de los criteride
desempeiio.

Evaluacion del logro especifico de los objetivos.
Revision de los logros especiales alcanzados.

Establecer el plan de mejoras para el desarrollovatejador.

Problemas del proceso de evaluacion del desempefar p
resultados.

Entre los factores mas frecuentes que pueden arigiroblemas
en el proceso de evaluacién del desempefio portadesl se
encuentran:
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Se definan criterios de desempefio inequitativos.

Se presenten incoherencias en las calificacionegsgpe los
supervisores-evaluadores no sigan pautas basattadapente
en los méritos.

los supervisores-evaluadores no consideren la asidl del
desempefio como una oportunidad sino como una cldiga

Se desarrollen prejuicios personales.

Se sobrestime o subestime al evaluador.

Se presente el efecto de tendencia central.

Se produzca un efecto de indulgencia.

Se evalle por inmediatez.

Se evalle por apariencia externa, posicion soeiz, etc.

Cuando el supervisor-evaluador no entiende la resgimlidad
gue se le asigna.

La entrevista con la metodologia de evaluacion por
resultados.

La entrevista es la clave del sistema de evaluagidle no ser
manejada adecuadamente, puede dar al traste c8no ébjetivo
fundamental es darle a conocer al empleado infdonas
significativas sobre su desempefio.

La entrevista de evaluacion por resultados cungdesiguientes
propésitos:

Llegar a acuerdos con el empleado, de manera gleepgrmita
tener una idea clara de como se desempefia compeoadios
patrones, normas o conductas esperadas.

Definir medidas de mejoramiento.

Estimular relaciones motivadoras mas fuertes

Eliminar o reducir disonancias, ansiedades, teesiondudas.
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2.2.5 Sistema Gestor de Base de Datos.
MySql

MySQL es un gestor de base de datos sencillo de& @as
increiblemente rapido. También es uno de los metdecbase de
datos mas usados en Internet, la principal razéestiees que es
gratis para aplicaciones no comerciales [19]

Las caracteristicas principales de MySQL son:

= Es un gestor de base de datobna base de datos es un conjunto
de datos y un gestor de base de datos es unacaplicapaz de
manejar este conjunto de datos de manera efigyectienoda.

» Es una base de datos relacionallna base de datos relacional es
un conjunto de datos que estan almacenados ers tablee las
cuales se establecen unas relaciones para mareatbs de una
forma eficiente y segura. Para usar y gestionarbasa de datos
relacional se usa el lenguaje estandar de progi@m&eL.

» Es Open SourceEl cédigo fuente de MySQL se puede descargar
y esta accesible a cualquiera, por otra partejauieencia GPL
para aplicaciones no comerciales.

* Es una base de datos muy rapidasegura y facil de usar.
Gracias a la colaboracién de muchos usuarios,da da datos se
ha ido mejorando optimizdndose en velocidad. Poressuna de
las bases de datos mas usadas en Internet.

= Existe una gran cantidad de software que la usa
PhpMyAdmin

PhpMyAdmin es una herramienta de software libreitesen PHP
para ocuparse de la administracién de MySQL en taldWVide
Web.

PhpMyAdmin es compatible con una amplia gama deagpmes

con MySQL. La mayoria de las operaciones de ustuémte son
compatibles con la interfaz de usuario (manejo aseb de datos,
tablas, campos, relaciones, indices, usuarios, ipesm etc),

mientras que usted todavia tiene la capacidad deutay

directamente cualquier sentencia SQL.

PhpMyAdmin viene con una amplia gama de documeitagide
los usuarios son bienvenidos para actualizar ragegaginas wiki
para compartir ideas y tutoriales para diversasagp@nes.

PhpMyAdmin es también muy profundamente documestadoun
libro escrito por uno de los desarrolladores. D@nphpMyAdmin
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para una eficaz gestion de MySQL, que esta dispomib Inglés,
checo, aleméan y espafiol.

Para facilitar el uso de una amplia gama de pessq@igpMyAdmin
se traduce en 62 idiomas y es compatible con LHR'ly idiomas.
[19]

Caracteristicas
Interfaz web intuitiva
Apoyo a la mayoria de las caracteristicas de MySQL.:
Buscar y eliminar bases de datos, tablas, vistespos e indices

Crear, copiar, eliminar y cambiar el nombre derattéas bases de
datos, tablas, campos e indices

Mantenimiento del servidor, bases de datos y tabtam
propuestas sobre la configuracion del servidor

Ejecutar, editar y marcar cualquier SQL -declamacincluso por
lotes consultas

Administrar usuarios MySQL vy privilegios
Gestidn de procedimientos almacenados y disparsdore
Importar datos de CSV y SQL.

Exportar datos a varios formatos: CSV , SQL , XMRDQF , ISO
/ IEC 26300 - Texto OpenDocument y hoja de céalcBlaabra ,
Excel, LA T E Xy otros.

La administracion de varios servidores.
Crear PDF de gréficos de su disefio de base de datos

Creacion de consultas complejas utilizando Congdtaejemplo

(QBE).

Busqueda a nivel mundial en una base de datossolhronjunto
de la misma.

La transformacion de los datos almacenados en wealfprmato
mediante un conjunto de funciones predefinidas, cconostrar
los datos BLOB como imagen o enlace de descarga.
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2.2.6 Lenguaje de Programacion y Entorno de Desarlio.
Lenguaje de Programacion:
PHP

En [20] se explica que PHP es un lenguaje encagsulantro de
los documentos html (aunque los CGI hechos con ®HRinan

en extension. php y no .html). De forma que se @uédtroducir

instrucciones php dentro de las paginas. Graciassta el

disefiador gréafico del web puede trabajar de formdapendiente
al programador. PHP es interpretado por el servidgpache)
generando un HTML con el resultado de substit@rscuencias
de instrucciones PHP por su salida.

PHP es un acronimo recursivo que significa PHP Hgge Pre-
processor. Fue creado originalmente por Rasmutfezd 1994,
sin embargo, la implementacion principal de PHPpexlucida
ahora por The PHP Group y sirve como el estanddaate para
PHP al no haber una especificacién formal. Pubtidzajo la PHP
License, la Free Software Foundation consideraliestacia como
software libre.

Ventajas
» Es un lenguaje multiplataforma.

= QOrientado al desarrollo de aplicaciones web dinasmaon acceso
a informacion almacenada en una base de datos.

= El codigo fuente escrito en PHP es invisible aleggador web y
al cliente ya que es el servidor el que se encdegejecutar el
cadigo y enviar su resultado HTML al navegadoroBsice que
la programacion en PHP sea segura y confiable.

» Capacidad de conexion con la mayoria de los mottedsase de
datos que se utilizan en la actualidad, destacamsectividad con
MySQL y PostgreSQL.

» Capacidad de expandir su potencial utilizando maxiul

= Posee una amplia documentacién en su sitio wekabfentre la
cual se destaca que todas las funciones del sisestén
explicadas y ejemplificadas en un Unico archivayl&da.

= Es libre, por lo que se presenta como una altemnate facil
acceso para todos.

* Permite aplicar técnicas de programacion oriensgadjetos. [20]
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Desventajas

Todo el trabajo lo realiza el servidor y no deledaliente. Por
tanto, puede ser mas ineficiente a medida que dhsitgdes
aumenten de numero.

 La legibilidad del cédigo puede verse afectada azaiar
sentencias HTML y php.

* La orientacion a objetos es aun muy deficiente paiiaciones
grandes.

Importancia:

* PHP no soporta directamente punteros, como el @ordea que
no existen los problemas de depuracion provocadoggios. Se
pueden hacer grandes cosas con pocas lineas dm.ctdique
hace que merezca la pena aprenderlo.

* Viene acompafiado por una excelente biblioteca deidues que
permite realizar cualquier labor (acceso a base ddeos,
encriptacion, envio de correo, gestion de un e-cerney XML,
creacion de PDF) Al poderse encapsular dentro deyadHTML
se puede recoger el trabajo del disefiador grafiowmistar el
cbdigo php posteriormente.

» Esta siendo utilizado con éxito en varios millodessitios web.

« Hay multitud de aplicaciones php para resolver lgmhs
concretos (blogs, tiendas virtuales, periodicasadi para usar.

 Es multiplataforma, funciona en todas las plataBmnque
soporten apache.

» Es software libre. Se puede obtener en la web gésligo esté
disponible bajo la licencia GPL. [20]

2.2.7 Definiciéon de Términos Basicos.
Evaluar

Segun la Real Academia Espafiola (RAE 2004) signiftestimar
los conocimientos, aptitudes y rendimiento de wragna”.

Autoevaluacion

Segun la Real Academia Espafiola significa “Evalirague alguien
hace de si mismo o de algun aspecto o actividguqed
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Retroalimentacion.

Se define como Retroalimentacién al proceso erudsirtl cual
realizar una accion, con el fin de alcanzar unrdéteado objetivo,
se realimenta las acciones previas de modo queada®nes
sucesivas tendran presente el resultado de agaettames pasadas.

Desempefio.

Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado su
efectividad. El desempefio implica el cumplimieetectivo de las
actividades y funciones inherentes a un cargo toalnajo

Objetivo.

Es el propdsito de la investigacion e identificaramente lo que se
pretende lograr

Meta.

Una meta es la suma de los procesos que se dehgén\yséerminar
para poder llegar al objetivo trazado.

Resultados.

Es la obtencion de lo que se esta buscando o igaedb, de los
cuales estos resultados pueden ser, positivosatives}

ll. MATERIALES Y METODOS.
3.1 Disefio de Investigacion.
3.1.1 Tipo de Investigacion

Cuasi Experimental por qué no se va a identifiaarvariables que
se estudian, sino que se controlaran y manipulacanel fin de
observar los resultados al mismo tiempo se proaueaitar que
otros factores intervengan en la observacion.

3.1.2 Hipétesis

Mediante el desarrollo de un sistema web aplicdadoetodologia
de evaluacion por resultados, la evaluacion deémdpefio de los
recursos humanos en el rea ventas mejora sighifioeente.

3.1.3 Disefio de contrastacion de hipoétesis
El disefio de contrastacion de la hipétesis pamiasestigacion ha

sido de tipo aplicada, corresponde al experimetadPre test — Pos
test.
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01 Aplicacion del pre test a los vendedores del pEnogr
experimental.

X: Programa Experimental (Aplicacion del sistema weé
evaluacion por resultados).

0O2: Aplicacion del Post Test aplicado al grupo expernital
después de aplicado el programa experimental.

3.1.4 Variables.
a.Variable Independiente.
Sistema web aplicando la metodologia de evalugmdmesultados.

b.Variable Dependiente.

Evaluacion del desempefio de los Recursos Humanes &ea de
ventas.
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c. Operacionalizaciéon de Variables.

Variable

Indicador

Descripcion
Conceptual

Unidad
de
Medida

Instrumento

Definiciéon
Operacional

Tiempo necesario por parte del
gerente de la empresa a evaluar ¢
desempefio de los vendedores.

Es el tiempo que ocupa el
gerente de la empresa en otras
2lactividadesdejando el tiempo
necesariaevaluar el

desempefio de los vendedores,

Tiempo
(minutos)

Ficha de Observacion

> de minutos acumulados que
gerente ocupa para evaluar €
desempefio de los vendedore

Evaluacioén del
desempefio de lo
Recursos

Humanos en el

n

Tiempo en procesar los resultados

obtenidos de las evaluaciones
realizadas a los vendedores.

| Es el tiempo que demora en
procesar los resultados

obtenidos de lagvaluaciones
realizadas a los vendedores

Tiempo
(minutos)

Ficha de Observacion

Tiempo final de evaluacion -
Tiempo de inicio de la
evaluacion.

el

0

area de ventas.

NUmero de evaluaciones de
desempefio que se realiza a los
vendedores.

Es el nUmero devaluaciones dé¢
desempefio que se realiza a lo
vendedores.

D

s Cantidad

Ficha de Observacion

> de evaluaciones anuales.

Satisfaccion del evaluador

Es el grado de satisfaccion del
evaluador.

Porcentaje

Cuestionario de satisfaccion

> de puntaje obtenido

Satisfaccion del evaluado

Es el grado de satisfaccion del
evaluado.

Porcentaje

Cuestionario de satisfaccion

> de puntaje obtenido

Tabla n° 1: Operacionalizacién de variables.
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3.1.5 Poblacion y muestra
La investigacién esta constituida tomando comoeamsiy de estudio,
a todos los clientes que frecuentan la empresaakKigi@os. Segun
el gerente a tienden a un promedio de 50 clierdtspiales

Cargo Cantidad
Gerente general 1
vendedores 5

Tabla n° 2: poblacién

Aplicacion de informacion anterior
Z2:2.58

p: 0.05

g: 0.95

e :0.05

N =50

Aplicacion de la formula

n=20

3.1.6 Métodos y técnicas de recoleccionditos

METODO INSTRUMENTO ELEMENTOS DE LA POBLACION
Observacio Total, de vendedore Vendedores del area de ver
(Anexo 1)
Entrevista Formato de entresta Al gerente generz
(Anexo 1, 2) Vendedores del area de ventas.
Encuest Cuestionario de pregunt| Clientes que reciben atencién de
cerradas a los clientevendedores en el area de ventas.
potenciales(Anexo 3)

Tabla n° 3: Métodos, instrumentos y elementos ¢gmldacion para la presente
investigacion

3.1.7 Técnicas de procesamiento de datos

Para el procesamiento de los datos de la encueslizada a los
clientes que reciben atencion de los vendedores érea de ventas
se tuvo que tabular en hojas de Excel donde sestr@glos
cuestionarios realizados a los clientes.

La informacion de la encuesta fue analizada meelignéficos y
tablas para expresar detalladamente los resultamtisnidos
realizados a la poblacion referida.
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3.2

Metodologia.

3.2.1 Metodologia Scrum

Se creyd conveniente adoptar Scrum porque es ddapt

contexto, alcance y desarrollo del proyecto medi¢mseleccion de
artefactos que ayuden a la elaboracion de entregablproducto
final del proyecto de tesis involucrando totalmeatecliente para
que el resultado final sea del maximo grado dsfsation.

De esta manera, permitié controlar, de una mardgauada, cada
una de las fases del ciclo de vida del sistemaoritimuacion, se
describen las actividades y fases que se usardm a&taptacion de
Scrum al proyecto, indicando el nimero de iteragsory los

artefactos generados en cada iteracion.

Fase de Definiciébn de Requerimientos.

El interés estuvo puesto en las actividades emogkepo del area de
ventas de la empresa, el alcance del sistema yapaura de
requerimientos.

Esta fase, para el proyecto, tendra una sola ifergcse generard el
siguiente artefacto:

= Catélogo de requisitos.
Fase de Diseiio.

Esta fase, para el proyecto, tendr4d una sola iferag los
artefactos generados seran:

= Especificacion de requisitos del sistema.
= Documento de disefio
» Disefio de interfaz gréfica.
= Arquitectura del Sistema.
= Disefo de la base de datos.
= Plan de pruebas.
Fase de Desarrollo.
Iteracion 1
Médulo de logueo.
Validacion de usuarios: gerente y jefe de ventas.

Actas de aceptacion de pruebas.
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Iteracion 2
Maodulo de mantenimiento.
Actas de aceptacion de pruebas en la iteracion 2.
Iteracion 3
Maddulo de ejecucion de evaluacion por resultados.
Actas de aceptacion de pruebas en la iteracion 3.
Iteracion 4
Mddulo de resultados.
Actas de aceptacion de pruebas en la iteracion 4.

3.2.2 Metodologia de Evaluacion del Desempefio poResultados.

La metodologia de evaluacion por resultados sedimeata en la
fijacion de metas como técnica unida a la evalumd& desempefio.

Este es un mecanismo para informar a los empleadbee el
progreso alcanzado frente a las metas fijadasetadalimentacion
personal o impersonal, absoluta 0 comparativa puediementar la
productividad.

3.2.2.1 Actividades especificas de la evaluacion del desesfip por
resultados.

= Establecer las metas de la organizacion.

= Determinar la capacidad actual de la unidad y &stab metas
para ésta.

= Elaborar la descripcibn del puesto conjuntamentereen
subordinado-evaluado y supervisor-evaluador. Llegacuerdos
sobre el contenido e importancia de las principélesiones o
tareas, y establecer criterios de desempeiio pdeaute de ellas.

= Obtener el compromiso de los individuos con lasasete la
unidad y precisarlo con su superior.

= Fijar los objetivos individuales o de grupo parasgjuiente
periodo y ponerse de acuerdo en los métodos pgnalios.

= Definir puntos de comprobacion para la evaluacilrpdogreso.

Evaluar el desempefio real al final del periodordeteado.
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v RESULTADOS.

Los resultados que se muestran a continuacion spmnglen a la
metodologia descrita en el capitulo Ill,

Asi mismo en este capitulo se hara analisis deeldtados del sistema web
basado en la metodologia de evaluacion por resmdtgéra mejorar la
evaluacion del desempefio de los recursos humargisiesa de ventas de la
empresa Korea Motos.

A continuacion, se pasa al desarrollo de la metwdal
Fase de Requerimientos:

A continuacion, se procede a definir los requenmde del sistema, usando
pilas del producto (Backlog) para lo cual es recuable que se incluyera
la siguiente informacion:

v Identificador Unico de la funcionalidad.
v Descripcion de funcionalidad.

v' Campo o sistema de prioridades (Alta, Medio, Bajo).

v' Usuarios: Usuario encargado de desarrollar esepooc

v' Estimacioén del 1 al 5, indicador del nivel de diftas que representa
implementar esos requerimientos, siendo 1 un regigto facil y 5 un

requerimiento muy complejo.
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Requerimientos Funcionales

IDZ , Descripcién Prioridad Usuarios Estimacion
Requisito
El sistema debe permitir iniciar sesion ingresagldwombre gzlree?]ttee %egﬁﬁ
REQO1 de usuario, y contrasefia. El cual solo tendransadcs Alta - ’ 2
. Administrador del
Usuarios. .
sistema
El sistema debe permitir el mantenimiento de usk incluye Gerente RRHH,
el ingreso de nuevos usuarios, la modificaciorodelatos o
REQO02 P ) . o Alta Administrador del 2
bésicos de estos, como son: usuario, contraseimnation .
: sistema
de usuarios.
El sistema debe permitir el mantenimiento de loxieelores
items de evaluacion, la modificacion de los datssdos del
REQO03 vendedor como son: direccion del vendedor, sudetef Alta Gerente RRHH 2
eliminacién. Lo mismo para items de evaluacionpgrenita,
agregar, modificar, eliminar.
Una vez realizada la evaluacion a cada vendedratlsera
REQO5 individualmente, el sistema procesara las formaiaes Alta Gerente RRHH 3
corresponde a cada item de evaluacion.
El sistema mostrard (reportes) los resultados ahlismle la
REQO6 evaluacion de cada vendedor, dichos resultado®stara en Alta Gerente RRHH 3
graficas, para su mejor analisis.

Tabla n° 4 : Producto Backlog v1

41



Requerimientos no Funcionales.

IDZ , Descripcién Prioridad Proceso Estimacion
Requisito
El sistema estara activo 24h por 7d Cuando se requiera evaluar o ver |os
REQO1 Medio reportes de evaluacioén el sistema 2
estara activo
El sistema debe visualizarse y Al abrir el sistema ya sea en google
REQO2 funcionar correctamente en Medio chrome o internet explore, efc. 2
_ debera visualizarse y funcionar
cualquier navegador. correctamente.
El sistema deberd mostrar los Al procesar la evaluacion del
resultados obtenidos de la vendedor el sistema debera arrojar
REQO03 - Alta . 2
evaluacion de cada vendedor en gl los resultados en el menor tiempo
menor tiempo posible posible
, . , El sistema debera estar entendible
El sistema debera estar entendible y : .
REQO4 L . Alta con interfaces amigables para e 1
facil de manejar . L .
usuario y sea facil de manejar

Tabla n° 5: Producto Backlog v1
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Catalogo de Requisitos

En la reunion del dia 02 de abril del 2014 entrgezente general de Korea
Motos, el gerente de recursos humanos con el anégide la presente tesis
se acordo los siguientes requisitos para elabbsistema. Los cuales son:

El usuario requiere evaluar al personal del arezdas.

El usuario requiere conocer el desempefio de sutederes en area de
ventas.

El sistema a realizar debe ser confiable.

El sistema a realizar debe ser flexible

Fase de Diseno.

Esta fase, para el proyecto, tendra una sola iGergdos artefactos

generados son:

Fase 1:Especificacién de requisitos del sistema.

El usuario necesita evaluar al personal del areaesgas usando el

menor tiempo.

El usuario necesita conocer el desempefio de sdgderes en el area de
ventas entregandole una herramienta para evalsamparsonal (area de
ventas) facil de usar.

El sistema a realizar debe ser confiable.

El sistema web a realizar debe ser flexible (addpta las necesidades o

requisitos extras que sugiera el usuario).

Fase 2: Disefio de interfaz gréfica.

- Disefio de inicio de cesion

Fig. 4. Disefio inicio de Sesion.
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- Disefio de moédulo vendedores

Apellido Materna Apellido Paterno Cargo Cni Estado Del Trabajader  Nombres Area
6 Peréz Julca Vendedor 46579543 Activo Cesar Ventas
b Sanchez Cajusol Vendedor 46895426 Activo Jorge Ventas
w HNunes Carrero Vendedor 47563295 Activo Gladis Ventas
‘ Mestanza Lluncor Vendedor 44213795 Activo Marcos A Ventas
% Agurto Ruiz Vendedor 43567589 Activo Agustin Ventas

Fig. 5. Disefio del médulo Vendedores.

- Disefio de interface modificar vendedor

Julca Peréz Cesar
Nombre completo

1990-05-06

Fecha de nacimiento

' 965678542

Fig. 6. Disefio de interface modificar vendedores.
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-Disefio de interface registrar nuevo vendedor

e REGISTRAR VENDEDOR

Seleccionar-archivo | Ninaun ar secanado

Fig. 7. Disefio de interface registrar nuevo vendedo

- Disefio médulo items.

= ltemsdeEvaluacion

Eficacia
Ventas realizadas al mes por el trabajador entre visitas realizadas al mes

Resultado
Total de ventas Realizadas por mes

Productividad
Total de ventas realizadas por mes entre Moras trabajadas por mes de cada trabajador

Ausentismo
Dias Hombre gusentes entre dias [fEGdjaﬁDS

Fig. 8. Disefio de modulo items.

45



- Disefio interface registrar items

Reqistrar ltem

nombre

descripcion

CANCELAR AGREGAR

Fig. 9. Disefio de interface Registrar ltems.

- Disefio principal del médulo de evaluacion

EVALUACION

Periodo: Diciembre - 2018
Fecha: 10/12/2018
Pendiente

13s

Campos globales Debe registrar los campos globales primero para poder evaluar cada una de los
trabajadores.
Registre los campos globales del presente periodo.

Visitas realizadas por mes
N° ventas Deseado para el presente mes

Total de Trabajadores: 5

REGISTRAR

Fig. 10. Disefio principal del Médulo Evaluacion.
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- Disefio interface evaluaciéon de vendedores

[ korea motos Es +

&« > C @ localhost3003/#/evaluacion

= EVALUACION

18s

Periodo: Diciembre - 2018

E Fecha: 10/12/2018
Los campos globales ya estan ingresados, ingrese los resultados de cada
trabajador para cerra el periodo de avaluacion

Campos globales

Se registro correctamente los campos globales

Seleccion el trabajador para registrar sus campos de evaiuacion
‘ Julca

b Cajusol

w Carrero

‘ Liuncor

& Ruiz

Fig. 11.Disefio interface de Evaluacién de vendedores.

- Disefio del mddulo reportes de evaluacion.

Seleccione Item
Seleccione ltem

PRODUCTIVIDAD
AUSENTISMO

Fig. 12.Disefio del médulo reportes de evaluacion.
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- Disefio médulo historial de evaluacion.

= Historial

Seleccione un periodo

Indique periodo (mes) v

ndique Afio

Fig. 13.Disefio del médulo Historial

Fase 3: Arquitectura del Sistema.

En esta fase se describe al Modelo Vista Controlgde sigue un patrén de
arquitectura de disefio de software donde son s#pmias componentes de
la aplicacion segun su funcién en las tres dife®masificaciones que lo
componen.

Estas clasificaciones son:

* Modelo (Model).

» Vista (View)

» Controlador (Controller).

Como podemos ver el Modelo Vista Controlador plaréeconstruccion de
tres componentes distintos anteriormente menciajaodecir, por un lado,
define componentes para la representacién dedamaicion, y por otro lado
para la interaccién del usuario.

Este patron de disefio se basa en las ideas dézemin de codigo y la

separacién de conceptos, caracteristicas que budacditar la tarea de
desarrollo de aplicaciones y su posterior mantemtoi
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notifica

Vista.

actualiza

actualiza

Vista.

Fig. 2. Arquitectura Model-View-Controller
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Fase 4: Disefio de la base de datos.

Evaluacion

item
1 " - -
_ sditemn - idEvaluacion Trabajador CampoEvalucion
= 1 1 5 i 1
- nombre - pericdo _ idTrabajador - idCampoEvaluacion
- Tipo
-  descripcion - resultads - HNombres - Hombra
o
- . - rResultado
- idTrabajador _ TS
o ap=liidos a - idTrabajador
. _ . . 3
- iditem _ email - idPericodoEvaluscion
ssignacion_menu
id - - - dni
- id_asignacion_menu Ferioda Iuacion
d - dirsccidn .
- smeere - ideericdoEvaluacion
asignacion_cargo - telefonoFijo
srud_d - idCam poEvaluacion L
- id_asignacidn -  tzlefonoccelular
- crud_r — _
- - mes
- fecha_inicio - fachakMac
- crwd_u
L. _
- - fecha_fin - sueldo
- id_cargo -
3 Parsona
- id_rrabajador
1 - idPersona
Opcionmsnu - id_usuario
N i Usuario - nombres
-  Opcionblsnu - to_cargo .
L]- dusuario - apellidos
- wirl -
- usuaErio - email
- title .
- password - dini
Cargo
1 - facha - direccidn
MEnU - idCargo
1 - nombre - relefonoFijo
- drtenu - nombre o
o - idPersona - relefonoCel
- idcCargo -  descripcidn
o
- idopcionhi=nu

Fig. 15. Modelo de la base de datos.



- Programacion inicio de sesion

Iniciar sesién

Actores: Administrador, gerente, gerente de recursos humanos

Descripcion: El usuario debe estar validado para que solo aaedadulo que
le corresponde.

Flujo Normal:

1. Abrir el sistema web

2. Loguearse con usuario y contrasefia
4. Pulsar el boton login.

Pos condicionesLos datos de perfiles de usuario se reflejan eeldion de
usuarios, en mantenimiento

Tabla n° 6:Iniciar sesion vl

- Programacién de la interface médulo vendedores

Registraivendedore:

Actores: Administrador, gerente de recursos humanos

Descripcion: El usuario accede al sistema para registrar alouerndedor.

Flujo Normal:

1. Abrir el modulo vendedores

2. Abrir el formulario de registro de vendedor

3. Llenar el formulario correspondiente para el vededregistrar.
4. Pulsar el boton guardar.

Pos condicionesLos datos del perfil del vendedor se reflejan aledaic a cada
vendedor en el modulo vendedores.

Tabla n° 7:Registrar vendedor v1

Caso de Uo: Modificar vendedor

Actores: Administrador, gerente de recursos humanos

Descripcion: El usuario accede al sistema para modificar al @dadque ya
esta registrado.

Precondiciones:Tener vendedores registrados.

Flujo Normal:

1. Abrir médulo de vendedores.

2. Abrir interface modificar vendedor.
3. Clic al icono modificar.

4. Modificar datos del vendedor.

5. Pulsar botén guardar

Pos condicionesLos datos modificados se reflejan al darle cli@adacvendedor
en el modulo vendedores.

Tabla n° 8 :Modificar vendedor v1
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- Programacién de la interface médulo items

Registrar items

Actores: Administrador, gerente de recursos humanos

Descripcion: El usuario accede al sistema para registrar lossite

Flujo Normal:

1. Abrir Médulo items.

2. Llenar los datos correspondientes al item a ing@sao el nombre y su
descripcion.

3. Pulsar bot6n agregar.

Pos condicionesLos datos reflejan en la relacion de Items el modigims.

Tabla n° 9: Modificar items v1

- Programacién de la interface médulo evaluacion

Evaluacién de vendedores

Actores: Gerente de recursos humanos.

Descripcidn: El usuaricaccede al sistenpara evalu: a cada vendedt

Precondiciones:Tenerlos vendedores e items de evaluacion registr

Flujo Normal:

1. Abrir el médulo evaluacion.

2. Llenar campos globales, son datos que afectarathos tos vendedores a
evaluar.

3. Pulsar el boton registrar

4. Llenar campos a evaluar, para cada trabajador.

5. Pulsar boton registrar.

Pos condicionesLos datos y resultados de cada vendedor se retigjdos
maodulos reportes e historial.

Tabla n° 10: Realizar evaluacion de vendedores v1

- Programacién de la interface médulo reportes

Reportes de Evaluacion

Actores: Administrador, gerente, gerente de recursos humanos

Descripcién: El usuario accede al sistema para observar lokades obtenido
de cada vendedor.

Precondiciones:Tenerel registro de todos s vendedoreevaluado.

Flujo Normal:

Abrir el médulo reportes.

Seleccionar item que se desea observar su resultado
Seleccione cada vendedor que desea observar $adesu
Descargar el reporte segun el formato que desegémo pdf)
Salir.

agpLNE

Tabla n° 11: ver reportes de evaluacion vl
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- Programacién de la interface médulo Historial

Historial de Evaluacion

Actores: Administrador, gerente, gerente de recursos humanos

Descripcion: El usuario accede al sistema para observar lofades obtenidos
de cada vendedor segun los periodos de evaluacion.

Precondiciones:Tener el registro de todos los vendedores evalualdss
periodos de evaluacion establecidos.

Flujo Normal:

Abrir el modulo historial.

Seleccionar el periodo que se desea observar itachs
Seleccionar el mes que desea observar su resultado.
Seleccionar el afio que desea observar su resultado.
Salir.

apwdE

Tabla n° 12: Historial de evaluacion v1

- Actividades especificas de la evaluacion del deseefi® por
resultados:

a. Establecimiento de las metas de la organizacion.
Las metas establecidas por la organizacion (Koreato$) son las
siguientes.

» Satisfacer las necesidades de nuestros clientesci@idoles
vehiculos y servicios de alta calidad, con la mniés tacnologia e
innovacion en el mercado. Demostrando a nuesti@stes que ellos
son la razén de la existencia de nuestra empresa.

= Ser lideres y contar con un equipo humano altameayacitado,
colaborativo y comprometido con el cumplimiento deestros
objetivos, descubriendo dia a dia nuevos productpe nos
permitan conquistar nuevos mercados a nivel nakioea
internacional.

b. Determinar la capacidad actual de la unidad y estdbcer metas para
ésta.

Para nuestro caso. Korea Motors la capacidad denidad (ventas) esta
designado para 5 vendedores que se encuentrardezae} las metas que se
establecen para estos son los que se acordo6 2ldgiabril del 2014 entre el
gerente general y el gerente de RR.HH.

Se estableci6 en esta reunion las metas para estadu(area de ventas)
segun lo que persigue la empresa y sus interesks Metas para esta area
unidad (area de ventas) es:

= Mantener un buen promedio de ventas.
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c. Elaborar la descripcion del puesto conjuntamente ere subordinado-
evaluado y supervisor-evaluador. Llegar a acuerdosobre el contenido e
importancia de las principales funciones o tareag; establecer criterios
de desemperio para cada una de ellas.

En la reunién mencionada en el punto anterior (2alel del 2014) se

acordé entre el subordinado-evaluado (vendedorjuntamente con el

supervisor-evaluador (jefe de ventas) sobre la rapoia de los contenidos
de las principales tareas, para luego concientigatbre la importancia que
tiene dichas tareas. De las cuales se destacdnrdial tarea para los
mencionados anteriormente viene hacer las ventagslique realizan los
vendedores, puesto que la empresa depende deamaajte de las ventas
gue realizan sus vendedores, por lo tanto, enrebmse detalla los criterios

de desempefio acordados.

d. Obtener el compromiso de los individuos con las med de la unidad y
precisarlo con su superior.

En la reunién establecida el 5 de abril del 2014eeal gerente general, el
gerente de RR.HH. y los propios vendedores, esosomprometieron a
cumplir con las metas asignadas al grupo de lsadnj@rea de ventas) que se
los ha impuesto desarrollar para el proceso deiawdin. En la cual en esta
misma reunién, los vendedores le comunicaron asspgriores gerente
general como al de RR.HH que el compromiso porepde ellos estara
dado, ya que tienen un compromiso con la empresalepl estd dando
trabajo y les brindo el mejor de su apoyo ante redgcomplicacion tanto
personal como laboral y asi de alguna manera llageontribuir con las
metas organizacionales.

e. Fijar los objetivos individuales o de grupo para elsiguiente periodo y
ponerse de acuerdo en los métodos para lograrlos.

En el area de ventas de la empresa los vendederdga®n objetivos
individuales tales como:

Vender la mayoria de unidades motorizadas posibles.

= No tener ninguna falta por motivos de ausentismés rhien al
contrario, asistir todos los dias laborales.

* Que sus resultados al final de la evaluacion sedisfactorios e
incluso excelentes.

= Ser el vendedor con las mayores ventas en cadadperie
evaluacion.

En la reuniéon establecida el 5 de abril del 2014eeel gerente general, el
gerente de RR.HH. y los propios vendedores sejfighel objetivo principal
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de grupo (area de ventas) en el siguiente periquargy cada periodo es el de
aumentar las ventas, para luego acordar los métpdas lograrlo que a
continuacion se detallan:

=  Eficacia.

Mide el grado porcentual de cumplimiento de cadaleeor y del
grupo en general. El cual se obtendra de la sitgiien
manera. X

Dias trabajados

= Resultado.

Mide el total de ventas logrado por cada vendeelgars los dias
trabajados.

# De ventas deseadas para el presente péotalale
vendedores

ealizadas del trabajador enedeprte
periodo

= Productividad.
Mide la relacién entre las ventas realizadas pa de¢ vendedor.

Ventas realizadas del trabajador en el presente

= Ausentismo.
Cuantifica el nimero de inasistencia de cada taaloa;

Ausentismo= Dias ausentes.
b. Definir puntos de comprobacion para la evaluacion el progreso.

Una vez definidos las tareas y las metas de lantaeion, se establecen las
calificaciones o niveles de desempefio para cadadzst y se definen los
puntos de comprobacion para la evaluacion del peagrel cual se elabora
un cuadro donde se muestran los niveles de calificao niveles de
desemperio para la evaluacion de cada vendedotablarn® 13, 14, 15, 16.

Una vez definidos los puntos de comprobacion paraevaluacion del
progreso, en este punto se hace uso de la retedheion para cada
vendedor y del area de ventas el cual va a reghaderlo de una o mas
sesiones. El gerente de RR.HH informa el desempgiiogreso de dicho
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vendedor evaluado para después tomar decisionesesmecto a dicho

resultado.

- Niveles de calificacion item Eficacia.

Niveles de calificacion

Calificacion Rango de Puntuacién | Color
(%)
Sobresaliente o - 80 ()
Bueno 79 - 60 ()
Regular 59 - 31 O
No Satisfactorio 30-0 ()

Tablan® 13; Niveles de calificacion item eficacia v1.

- Niveles de calificacion item Resultado.

Niveles de calificacion

Tablan® 14: Niveles de calificacion item resultado v

Calificacion Rango de Puntuacion | Color
(%)
Sobresaliente o - 90 ®
Bueno 89 - 50 Q
Regular 49 - 31 O
No Satisfactorio 30-0 ()

- Niveles de calificacion item Productividad.

=

Niveles de calificacion
Calificacién Rango de Puntuaciéon | Color
(%)
Sobresaliente o - 90 o
Bueno 89 - 50 @)
Regular 49 - 31 O
No Satisfactorio 30-0 ()

Tabla n° 15: Niveles de calificacion item produictad v1.
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- Niveles de calificacion item Ausentismo.

Niveles de calificacion

Calificacién Rango de Puntuacion Color
(#de inasistencias)
Sobresaliente 0 ®
Bueno 1-2 ()
Regular 3-5 O
No Satisfactorio 6- 30 ®

Tabla n® 16: Niveles de calificaciéon item ausentis/1.

Fase 6: Plan de pruebas version 1 del sistema

- Acceso al sistema.

El usuario ingresa al sistema ingresado usuaranjyrasefa.

Fig. 3. Acceso al sistema.
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Ventana Principal donde se muestra el menu dehsés

Fig. 17: Menu principal del sistema de evaluaciéhpérsonal

Se registran los datos del vendedor al sistema&weaspectiva imagen.

Fig. 184. Registrar vendedor — médulos vendedores.

58



Se modifica los datos del vendedor seleccionado.

= Cajusol Sanchez Jorge

g 1087110

L 98765425
aj_sagtariog@Hotmail Co

San Martin 675

]
B 46895426
o Vendedor

o Ventas

Fig. 19.5 Modificar vendedor — médulo vendedores

Ventana donde se registran los items de evaluacion

X Registraritem

Productividad Total

[Total ventas realizadas de cada trabajador entre tc

CANCELAR AGREGAR

Fig. 6. Agregar item

- Evaluar vendedores

Se registran los datos globales que afectara & todovendedores en su
evaluacion.

Periodo: Diciembre - 2014
8s E Fecha: 12/12/2014
Pendiente

Campos globales Campos por trabajador
Registre los campos globales del presente periodo Debe registrar los campos globales primero
200
40| T
§
REGISTRAH

Fig. 27. Agregacampos globales para el periodo a evaluar.
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Lista de trabajadores a evaluar.

Periodo: Diciembre - 2014
Fecha: 12/12/2014

E Los campos globales ya estan ingresados, ingrese
los resultados de cada trabajador para cerra el
periodo de evaluacion

Campos globales

Se registro correctamente los campos globales

Campos por trabajador

Seleccion el trabajadaor para registrar sus campos de
evaluacion

Julca
cesar
Cajusol
jorge
Carrero
gladis
Lluncor
Marcos A
Ruiz
agustin

Fig. 22. Lista de trabajadores a evaluar.

Agregar campos de evaluacion para vendedor

54s

E Los campos globales ya estan ingresados, ingrese

Periodo: Diciembre - 2014
F 12/12 4

los resultados de cada trabajador para cerra el
pencdo de evaluacion

Campos globales

Se registro correctamente los campos globales

Campos por trabajador

Seleccion el trabajador para registrar sus campos de
evaluacion

25

30
o
CANCELAH' REGISTRAH
* Julca

Fig. 8.Agregar los datos de cada vendedor en los camg@ados por el sistema

Al finalizar la evaluaciéon de cada vendedor.

Evaluacion

El presente periodo ya ha sido registrado

|

Fig. 9. Finalizacién del periodo evaluado
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Reportes de evaluaciéon segun items.

Seleccionar items.

EFICACIA
Seleccione Item

RESULTADO
PRODUCTIVIDAD
AUSENTISMO

Fig. 10. Se seleccionar el item (eficacia) o itera se desee, para analizar los resultados.

Seleccionar items Eficacia.

EFICACIA

EFICACIA

-+ CESAR JULCA PEREZ

~+ JORGE CAJUSOL SANCHEZ
GLADIS CARRERO NUNES

-+ MARCOS A. LLUNCOR MESTANZA

+ AGUSTIN RUIZ AGURTO

7-2014  §-2014  9-2014  10-2014 11-2014 12-2014

Perioda

Highcarts com

Fig. 11. Se selecciona el item eficacia para aaaliis resultados obtenidos de cada vendedor ap giriodo de
evaluacion.

Seleccién item resultado

RESULTADO

Seleccione Item
EFICACIA
RESULTADO
PRODUCTIVIDAD
AUSENTISMO

Figura n° 12. Seleccionar item de evaluacion (teda).
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Se muestran en una grafica los resultados de gietiodo para el item

RESULTADO
RESULTADO =
200
150
o o~ CESAR JULCA PEREZ
g ~+- JORGE CAJUSOL SANCHEZ
3100 CGLADIS CARRERO NUNES
2 ~+ MARCOS A LLUNCOR MESTANZA
= AGUSTIN RUIZ AGURTO
50
o
7- 2014 8-2014 9-2014 10 - 2014 11 - 2014 12-2014
Periodo
Hig

Fig. 28. Datos obtenidos item resultado de los @garks, para analizar los resultados de cada vendedlicho
periodo de evaluacion.

Seleccién item productividad.

PRODUCTIVIDAD
Seleccione Item
EFICACIA
RESULTADO
PRODUCTIVIDAD
AUSENTISMO

Fig. 13 Seleccionar item de evaluacion (productidid

Se muestran en una grafica los resultados de getiodo para el item
Productividad

PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

o ~#- CESAR JULCA PEREZ
~+~ JORGE CAJUSOL SANCHEZ
GLADIS CARRERO NUNES
& 75 ~ MARCOS A_ LLUNCOR MESTANZA
= AGUSTIN RUIZ AGURTO

7-2014  §-2004  9-2014  10-2014 11-2014  12-2014

Periodo

Highcharts.com

Fig. 30. Resultados obtenidos item productividastedeledor para analizar los resultados de cadaeden@n dicho
periodo de evaluacion.
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Seleccion item Ausentismo.

AUSENTISMO
Seleccione Item
EFICACIA
RESULTADO
PRODUCTIVIDAD

Fi

g. 1431. Seleccionar item de evaluacion (ausen)is

Reportes

AUSENTISMO

AUSENTISMO

- CESAR JULCA PEREZ

- JORGE CAJUSOL SANCHEZ
GLADIS CARRERO NUNES

- MARCOS A. LLUNCOR MESTANZA

= AGUSTIN RUIZ AGURTO

Nimero de faltas
=

7-2014  B-2014 9-2014  10-2014 11-2014  12-2014

Periodo

Highckarts.com

Fig. 32.15 Resultados obtenidos de la evaluaciéa gasentismo de vendedores para analizar susadmsien dicho
periodo de evaluacion.

- Historial de evaluacion

Historial con el periodo evaluado

Diciembre-2014

.!ndxque periodo (mes) '_
Indique Afo
Periodo : Diciembre - 2014, Tiempo demorado en evaluar: 2minutos y 28segundos
Vendedor Eficacia Resultado Productividad Ausentismo

@ Cesar JulcaPeréz  83.3% @ 32.0% 833% @ 0®

w Jorge Cajusol San... 65.5% @ 42.1% 65.5% @ 1@

@ Gladis Carrero Nu...  86.7% @ 30.8% 86.7% @ 0®

@ Marcos A. Liuncor ... 76.7% @ 34.8% 76.7% @ 0®

@ Agustin Ruiz Agurto  80.0% @ 33.3% 80.0% @ 0®

Fig. 16. Historial para cada evaluacion registisetgin su periodo, requerido para su analisis.
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V  DISCUSION.

En este capitulo se hard el analisis de los remdtale la aplicacion del
sistema desarrollado, en la empresa Korea Motaasndlisis esta enfocado a
evaluar los indicadores planteados en el capitllo |

Se analizaran los datos de estos indicadores, Ashanpara la evaluacion
del personal (vendedores) antes de implementarstdng y luego de
implementar el sistema web basado en la metodoldgiavaluacion por
resultados

Se ha considerado como referencia a las 5 Ultivasaciones (periodos de
evaluacion) realizados a los vendedores del areamtas de la empresa.

Estos indicadores son:

= Tiempo necesario por parte del gerente de la empre@sa evaluar el
desemperfio de los vendedores.

Para controlar el tiempo que le dedica el gerertédadempresa le
dedica a evaluar los reportes e historial de latuaciones que han
sido tomados a sus vendedores, se muestra a axitnuwna tabla
con el tiempo promedio que le toma al gerente ealuav el
desempefio de sus vendedores en los periodos aordisptes, antes
y después de la implementacién del sistema web.

01 02 DI
Indicador Periodo de | (Tiempo | (Tiempo | (minutos)
evaluacion | minutos) | minutos)
08-2014 2 10 8
Tiempo necesario 09-2014 4 12 8
por parte del
gerente de la 10-2014 3 14 1
empresa a evaluar 11-2014 5 13 8
el desempeifio de los
vendedores 12-2014 6 12 6
PROMEDIO 4 12.2 8.2

Tabla n° 17: Tiempo promedio que le dedica el gerarevaluar el desempefio de todos
sus vendedores.

Dénde:

= O1: Tiempo que le toma al gerente en revisar yuewal desempefio
de los vendedores evaluados en los respectivosodosri de
evaluacion.
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= (O2: Tiempo que le toma al gerente en revisar yuewal desempefio
de los vendedores evaluados en los respectivosodosri de
evaluacion en el sistema web.

= DI:02-01

La diferencia de tiempos que se obtiene nos danaceo que el
sistema web ha permitido aumentar el tiempo promexi 8.2
minutos acumulados por parte del gerente, quenia ten revisar y
evaluar el desempefio de los vendedores evaluados egspectivos
periodos de evaluacion.

» Tiempo en procesar los resultados obtenidos de lasvaluaciones
realizadas a los vendedores.

La tabla contieneel tiempo promedio que le toma al gerente de
recursos humanos en evaluar y procesar el desemgefitos
vendedores en los periodos correspondientes, gndespués de la
implementacion del sistema web.

0O1 02 DI
Indicador Periodo de | (Tiempo | (Tiempo | (minutos)
evaluacion | minutos) | minutos)
. 08-2014 180 1 179
Tiempo en procesar
los resultados 09-2014 240 1 239
obtenidos de las 120 1
evaluaciones 10-2014 119
realizadas a los 11-2014 300 1 209
vendedores.
12-2014 180 2 178
PROMEDIO 204 1.2 202.8

Tabla n° 18: Tiempo promedio en procesar los radak obtenidos en las evaluaciones
(periodos) realizados a los vendedores.

Dénde:

= O1: Tiempo promedio que le toma al gerente de sesunumanos en
procesar los resultados obtenidos de las evaluegidperiodos)
realizadas a los vendedores.

= (O2: Tiempo promedio que le toma al gerente de sesunumanos en
procesar los resultados obtenidos de las evalueidperiodos)
realizadas a los vendedores en el sistema web.

65



DI:02-01

La diferencia de tiempos que se obtiene nos danaceo que el
sistema web ha permitido reducir considerablemegiteiempo
promedio en 202.8 minutos que le toma al gerenteredersos
humanos en procesar los resultados obtenidos devkdsaciones
(periodos) realizadas a los vendedores.

Numero de evaluaciones de desempefio que se readizas vendedores.

La tabla contieneel
vendedores antes y después de la implementacidistiina web.

nimero de evaluaciones realizadas a los

Indicador Periodo de | Periodode | O1 (Cantidad | O2 (Cantidad |DI (Cantidad de
evaluacion | evaluaciéon | evaluaciones) | de evaluaciones) evaluaciones)
08-2013 08-2014 1 1 0
Ndmero de 09-2013 09-2014 0 1 1
evaluaciones de
desempefio que 10-2013 10-2014 0 1 1
se realiza a los
vendedores 11-2013 11-2014 0 1 1
12-2013 12-2014 0 1 1
TOTAL 1 S 4

Tabla n° 19: Cantidad total de evaluaciones reddiga los vendedores.

Dénde:

O1: Numero de evaluaciones de desempefio que searea
manualmente a los vendedores.

0O2: Numero de evaluaciones de desempefio que sSeareal los
vendedores en el sistema web.

DI:02-01

La cantidad total del nUmero de evaluaciones derdpsfio que se
realizan a los vendedores ha incrementado a 4dd@sconocer que
gracias al sistema web ha permitido aumentar el endnde
evaluaciones.
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Satisfaccion del evaluador.

Estos resultados que se presentan a continuacidritpe comparar
el grado de satisfaccion del evaluador al reali@arevaluacion
manualmente de los vendedores (ver anexo 11),0asb €l que se
realiza por el sistema web (ver anexo 13). Tomaemsuenta los
puntos acumulados por cada pregunta (5 puntosuastionario que
se le realiza al evaluador, con un total de 4 pregu(ver anexo 11),
el cual el puntaje que se toma como minimo es yledno maximo
20 puntos.

Puntos de calificacién por cada opcion de respysestacada
pregunta.

Insatisfecho = 0
Algo satisfecho = 2

Satisfecho = 4
Muy Satisfecho =5

> Puntos de calificacion por preguntas: calificacpgregunta 1 +
calificacion pregunta 2 + calificacion pregunta 3calificacion
pregunta 4 = total calificacion.

Grado de satisfaccion del evaluador = (total aaifion / calificacion
maxima) * 100

Datos obtenidos con el grado de satisfaccion ddlador sin usar
como herramienta de evaluacion al sistema web:

> Puntos de las preguntas: 0 +2 +2+0=4

Grado de satisfaccion del evaluador: (4/20) * 1@D%

Datos obtenidos del grado de satisfaccion del edalual usar como
herramienta de evaluacién al sistema web:

> Puntos de las preguntas: calificacion pregunté&b4+5 +4 = 18

Grado de satisfaccion del evaluador: (18/20) * 2@D%

El resultado obtenido nos permite observar el gdelsatisfaccion
del evaluador que se ha incrementado en un 70%opgue es
posible afirmar que el sistema web tiene un graglcsatisfaccion
aceptable.
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Satisfaccion del evaluado.

Estos resultados que se presentan a continuacidritpe comparar
el grado de satisfaccion del evaluado (vendeda@)rederencia se
toma a un vendedor (ver anexo 15) con la evaluapié@nse le realiza
antes de implementar el sistema web, asi comoeskguealiza con
el sistema web (ver anexo 17). Tomamos en cuergapimtos
acumulados por cada pregunta (5 puntos) del coesitoque se le
realiza al evaluado, con un total de 4 preguntas &nexo 16), el
cual el puntaje que se toma como minimo es dedinpanaximo 20
puntos.

Puntos de calificacién por cada opcion de respysestacada
pregunta.

Insatisfecho = 0
Algo satisfecho = 2

Satisfecho = 4
Muy Satisfecho =5

> Puntos de calificacion por preguntas: calificagidagunta 1 +
calificacion pregunta 2 + calificacién preguntaatifccacion
pregunta 4 = total calificacion.

Grado de satisfaccion del evaluado = (total cadién /calificacion
maxima) * 100

Datos obtenidos con el grado de satisfaccion ddlado sin el
sistema web:

> Puntos de las preguntas =0+ 0+2+0=2
Grado de satisfaccion del evaluado (2/20) * 100%1

Datos obtenidos del grado de satisfaccion del edalgue se le
evalla con el sistema web:

> Puntos de las preguntas =4 +5+4 + 4 =17

Grado de satisfaccion del evaluado: (17/20) * 1@85%

El resultado obtenido nos permite observar el gdelsatisfaccion
del evaluado que se ha incrementado en un 75%o mprd es posible

afirmar que el sistema web tiene un grado de satigin aceptable
para el evaluado (vendedor).
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\4

CONCLUSIONES

Mediante la aplicacién del sistema web en la ptesEsis en la empresa
Korea motos, durante el tiempo que se ha realidadopruebas se
concluye que:

. Con la implementacion del sistema web de evaluap@iresultados se

logré6 mejorar los tiempos en que le toma al gereletda empresa en
revisar y evaluar el desempefio de los recursos tosnen el area de
ventas en los periodos correspondientes, aumengn@dgonpo promedio
en 8.2 minutos.

Se implement6 el sistema web de evaluacion pottaefis para reducir
el tiempo de demora que le toma al evaluador elgsar los resultados
obtenidos de las evaluaciones (periodos) a losedords del area de
ventas, de los cuales se logré una reducciéon prionded202.8 minutos.

Con la implantacion del sistema web de evaluacion rpsultados se
logré aumentar el nimero de evaluaciones en 4 avialtes (4 meses).

Se incrementd el indice de satisfaccion del evaluad un 70 %

Se logré aumentar el indice de satisfaccion deluada (vendedor) en
un 85% lo que significa que el sistema ayudo muahta evaluacion de
los empleados por que se utilizaron indicadoremddicion de acuerdo
a su labor. Y las personas (vendedores) al vesguevaluacion es justa
se comprometieron a mejorar.
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ANEXOS.

ANEXO 1
Entrevista realizada al gerente de la empresa Korelotos - Chiclayo

¢,Cuantos vendedores son los que cuenta el area éatas de la empresa?
La empresa cuenta con 5 vendedores en esa area.

¢, Suele medir con regularidad el desempefio de susuesos humanos?
No, porque no tenia conocimiento de algun tipow@duacion del personal.

¢En lo que va del afio cuantas evaluaciones de degefio realizo a sus
vendedores del area de ventas?

Solo se pudo realizar una evaluacibn de desempefiesty se realizé
manualmente, del cual se elaboré y desarroll6 end@mpirica.

¢Cuanto tiempo le tomo en procesar los resultadoseda evaluacion de
desempeiio de sus vendedores?

El tiempo que se tomo para procesar los datos elealaacion de cada vendedor
fue alrededor de 30 a 40 minutos y ya que son &dosledores evaluados en
total se tomaron un tiempo aproximado entre 3 ardsh

¢ Suele coordinar reuniones con sus vendedores?

No, porque pensaba que no era necesario, puesedbnia una breve charla
con el vendedor contratado.

¢, Cuales son las razones por las que no evalla caméemente a sus recursos
humanos (vendedores)?

Cuenta con un tiempo insuficiente. Esta mas aboaddgarte administrativa de
la empresa y a los constantes viajes que realizanptivos requeridos de la
empresa.

¢, Como mide el desempefio de cada vendedor?
Por las ventas realzadas del vendedor.
¢Le presta la importancia debida al area de ventas?

Algunas veces puesto gue tiene algunos eventoshlepnaticas legales de la
empresa no han dado el tiempo suficiente para poelgrarse de lleno en el
area de ventas.

¢ Esta al tanto del desemperio de sus vendedores?

Algunas veces, ya que confia en el desempefio deetaedores y la labor que
desempenian.
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8. ¢Cual es la forma de pago que se le da al vendegmr su labor?
Se les paga por comision, es decir por cada veatzada.

9. ¢Cuédl es area que tiene con méas problemas para aval el desempefio de
sus recursos humanos?

Todas, pero le interesa saber el desempefio dedossos humanos en el area de
ventas.
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ANEXO N° 2

Entrevista Realizada a los vendedores del area dentas de la empresa Korea
Motos

¢, Se siente identificado Ud. con la empresa?

Si, por motivo de trabajo, pues donde siempre faaba siente identificado, en
algunas ocasiones ha percibido preferencia o tul&gpor parte del gerente por
algunos vendedores, el cual le incomoda.

¢ Esta de acuerdo que se realice evaluaciones deaegefio de los vendedores
en el area de ventas? ¢ Porque?

Si, porque nos va a permitir medir nuestras delilkgd y nuestros puntos fuertes,
nos va a permitir mejorar en nuestro puesto dejmwapllegar alcanzar el objetivo
trazado por la empresa.

¢se ha fijado objetivos individuales?

Si, como vender mas unidades o como por ejemplmpse venir vestido
correctamente segun a lo estipulado por gerenafac mas clientes del cual es
necesario tratarlos bien y eso también es una sipmaridades.

¢ Segun lo desarrollado cree Ud. que cumplié todoassobjetivos trazados?

No, puesto que hay tareas o metas estipuladasepemada que no he llegado a
cumplir.

¢Cual cree Ud. son las razones por la cual no llegacumplir sus objetivos
trazados?

Por lo que no le alcanzé el tiempo alcanzar esaaswentro del tiempo estipulado,
pues se le estd haciendo dificil llevar ese ritrpero siente que se esta
acostumbrando.
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ANEXO N° 3

Encuesta realizada a los clientes potenciales queualen a la empresa Korea Motos

1. ¢El vendedor se muestra dispuesto a ayudarlo?

a. nada de acuerd®. en desacuerdoc. indiferente d. de acuerdo e. muy de acuerdo
2. ¢Eltrato del vendedor es considerado y amable?

a. nada de acuerdd. en desacuerdoc. indiferente d. de acuerdo e. muy de acuerdo

3. ¢Elvendedor al momento de atenderlo le da una imag de honestidad y
confianza?

a. nada de acuerdd. en desacuerdoc. indiferente d. de acuerdo e. muy de acuerdo
4. ¢El vendedor se expresa de forma clara y comprens#?

a. nada de acuerdd. en desacuerdoc. indiferente d. de acuerdo e. muy de acuerdo
5. ¢El vendedor le da respuesta rapida a sus necesi@sdy problemas?

a. nada de acuerdd. en desacuerdoc. Indiferente d. de acuerdo €. muy de

acuerdo

6. En términos generales, ¢,cuan satisfecho quedo ustesh el servicio brindado
por el vendedor?

a. Muy satisfechob. Satisfechoc. Insatisfechod. Muy insatisfecho e. No sé
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ANEXO N° 4
ENCUESTA PROCESADA.

Vendedores que se muestran dispuestos a ayudar adéote

Rptas n° %

Nada de acuert 3 15
En desacuerdo 6 30
Indiferente 3 15
De acuerdo 6 30
Muy de acuerdo 2 10
Total 20 10C

30 v

25 -

20 745 15

15 '/ 10 =%

10 -

5 -

0 T T T T l/
Nada de En Indiferente De acuerdo  Muy de
acucrdo desacucrdo acucrdo

ANEXO N° 5

Vendedores que se muestran ante el cliente considdo y amable.

Rptas n° %
Nada de acuerdo 2 10
En desacuerdo 6 30
Indiferente 2 10
De acuerdo 9 45
Muy de acuerd 1 5
Total 2C 10C
50 45
40
30
30
20 %
10 10
ol ] :
0 T T T T - 1
Nada de acuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo
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ANEXO N° 6

Vendedores que al momento de atender al clienteda una imagen de honestidad y

confianza.
Rptas n° %
Nada de acuerdo 1 5
En desacuerdo 1 5
Indiferente 0 0
De acuerdo 12 60
Muy de acuerdo 6 30
Total 20 100
60
50 4~
10 /
4
30 ’ %
20 -
10 5 5 ~
. - _—
Nzda de En Indiferente  De acuerdo Muy de
acuerdo desacuerdo acuerdo

ANEXO N° 7

Vendedores se expresan ante el cliente de formarga comprensible.

Rptas n° %
Nada de acuerdo 3 15
En desacuerdo 6 30
Indiferente 1 5
De acuerd 5 25
Muy de acuerd 5 25
Total 20 100
Muy de acuerdo | 25
De acuerdo ) 25
indiferente | 5 =
En desacuerdo i 30
Mada de acuerdo ) 15
0 5 10 15 20 25 30
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ANEXO N° 8

Vendedores que dan respuestas rapidas a las necesids del cliente y atienden los

problemas.

Rptas n° %
Nada de acuerdo 3 15
En desacuerdo 5 25
Indiferente 1 5
De acuerdo 6 30
Muy de acuerdo 5 25
Total 20 100

acuerdo

ANEXO N° 9
En términos generales, satisfaccion del cliente cah servicio brindado por el
vendedor
Rptas n° %
Muy satisfecho 1 5
Satisfecho 2 10
Insatisfecho 12 60
Muy
Insatisfecho 4 20
No sé 1 5
Total 20 100
60 - -
A0 55
20 5 10 - 5
i ~ . . = .
Muy Satisfecho Insatisfecho Muy Mo sé&

satistecho Insatistecho
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ANEXO N° 10

CUESTIONARIO DE SATISFACION DEL EVALUADOR ANTES DE
IMPLEMENTAR EL SISTEMA WEB.

Insatisfecho=0 Algo satisfecho=2 Satisfecho=Muy Satisfecho=5

. ¢Para Ud. La evaluacion que realiza manualmente ad vendedores del area de
ventas le resultadgil?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

. ¢Para Ud. Al evaluar manualmente a los vendedoresed resuelve
satisfactoriamente la evaluacion segun lo esperado?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

. ¢Para Ud. Al evaluar manualmente a los vendedores permite mejorar la
evaluacion del trabajador?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

. ¢Como califica la satisfaccion de su perspectiva mo evaluador hacia la
forma de evaluar?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho
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ANEXO N° 11:

CUESTIONARIO PROCESADO.

¢Para Ud. La evaluacion que realiza manualmente a$ vendedores del area de
ventas le resultaagil?

Respuesta: Insatisfecho = 0 puntos.

Para Ud. Al evaluar manualmente a los vendedoresed resuelve
satisfactoriamente la evaluacion segun lo esperado?

Respuesta: Algo satisfecho = 2 puntos.

¢Para Ud. Al evaluar manualmente a los vendedores permite mejorar la
evaluacion del trabajador?

Respuesta: Algo satisfecho = 2 puntos.

¢Como califica la satisfaccion de su perspectiva mo evaluador hacia la
forma de evaluar?

Respuesa: Insatisfecho = 0 puntos.

Obtencién del grado de satisfaccion del evaluador
(Calificacion Maxima 20)

= Y Puntos de calificacion por preguntas: calificagidegunta 1 + calificacion
pregunta 2 + calificacion pregunta 3 + calificacpergunta 4 = total
calificacion.

» Grado de satisfaccion del evaluador = (total aaiion / calificacion
maxima) * 100

Aplicacion de la férmula:

> Puntos de las preguntas=0+2+2+0=4

Grado de satisfaccion del evaluador: (4/20) * 1(D%
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ANEXO N° 12

CUESTIONARIO DE SATISFACION DEL EVALUADOR DESPUESHIDLA
INPLEMTACION DEL SISTEMA WEB.

Insatisfecho=0 Algo satisfecho=2 Satisfecho=Kluy Satisfecho=5
1. ¢Para Ud. El sistema de evaluacion de los RRHH egif?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

2. ¢Para Ud. El sistema de evaluacion de los RRHH resie
satisfactoriamente la evaluacion segun lo esperado?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

3. ¢Para Ud. El sistema de evaluacion de los RRHH lepnite mejorar la
evaluacion del trabajador?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

4. ¢Como califica la satisfaccion de su perspectiva desuario hacia el
sistema web?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho
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ANEXO N° 13

CUESTIONARIO PROCESADO.

¢Para Ud. ¢ El sistema de evaluacion de los RRHH &gil?

Respuesta: Satisfecho = 4 puntos.

¢, Para Ud. El sistema de evaluaciéon de los RRHH resive
satisfactoriamente la evaluacién segun lo esperado?

Respuesta: Muy Satisfecho = 5 puntos.

¢Para Ud. El sistema de evaluacion de los RRHH leepnite mejorar la
evaluacion del trabajador?

Respuesta: Muy Satisfecho = 5 puntos.

¢, Como califica la satisfaccion de su perspectiva disuario hacia el sistema
web?

Respueta: Satisfecho = 4 puntos.

Obtencién del grado de satisfaccion del evaluador

(Calificacion Maxima 20)

= Y Puntos de calificacion por preguntas: calificagidegunta 1 + calificacion
pregunta 2 + calificacion pregunta + calificaciGegunta 4 = total
calificacion.

» Grado de satisfaccion del evaluador = (total caiion / calificacion
maxima) * 100

Aplicacion de la férmula:

Y Puntos de las preguntas = calificacion pregurtt 5 +4 = 18

Grado de satisfaccion del evaluador: (18/20) * $@D%
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ANEXO N° 14

CUESTIONARIO DE SATISFACION DEL EVALUADO ANTES DE
IMPLEMENTAR EL SISTEMA WEB.

Insatisfecho=0 Algo satisfecho=2 Satisfecho=Muy Satisfecho=5

1. ¢La evaluacion que se les realizo les ha permitidmejorar en su
desempefio?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

2. ¢Para su parecer, la evaluaciéon del desempefio ques gealizd
manualmente es justa?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

3. ¢Para Ud. Los resultados de la evaluacion que seatzan manualmente
sobre su desempefio le parecen datos justos?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

4. ¢Cual es su perspectiva sobre la evaluacion quelss realiza?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho
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ANEXO N° 15

CUESTIONARIO PROCESADO.

¢La evaluacion que se les realizo les ha permitidonejorar en su
desempefio?

Respuesta: Insatisfecho = 0 puntos.

¢Para su parecer, la evaluacion del desempefio guersaliz6 manualmente
es justa?

Respuesta: Insatisfecho = 0 puntos.

¢Para Ud. Los resultados de la evaluacion que seatean manualmente
sobre su desempefio le parecen datos justos?

Respuesta: Algo satisfecho = 2 puntos.
¢, Cudl es su perspectiva sobre la evaluacion quelss realiza?

Respuesta: Insatisfecho = 0 puntos.

Obtencién del grado de satisfaccidon del evaluado

(Calificacion Maxima 20)

= Y Puntos de calificacion por preguntas: calificagidegunta 1 + calificacion
pregunta 2 + calificacion pregunta 3 + calificacpergunta 4 = total
calificacion.

» Grado de satisfaccion del evaluado = (total cadién /calificacion
maxima) * 100

Aplicacion de la férmula:

> Puntos de las preguntas=0+0+2+0=2

Grado de satisfaccion del evaluado: (2/20) * 10®%
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ANEXO N° 16

CUESTIONARIO DE SATISFACION DEL EVALUADO DESPUES DE
IMPLEMENTAR EL SISTEMA WEB.

Insatisfecho=0 Algo satisfecho=2 Satisfecho=Muy Satisfecho=5

1. ¢La evaluacion que se les realizo les ha permitidmejorar en su
desempefio?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

2. ¢Para su parecer, el sistema realiza una evaluacifrsta?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

3. ¢Para Ud. Los resultados que brinda el sistema devaduacién sobre su
desempeiio le parecen datos justos?

Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

4. ¢Cudl es su perspectiva sobre el sistema de evalidgacde RRHH?
Insatisfecho
Algo satisfecho

Satisfecho
Muy Satisfecho
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ANEXO N° 17

CUESTIONARIO PROCESADO.

¢La evaluacion que se les realizo les ha permitidonejorar en su
desempefio?

Respuesta: Satisfecho = 4 puntos.

¢Para su parecer, la evaluacion del desempefio guergaliz6 manualmente
es justa?

Respuesta: Muy satisfecho = 5 puntos.

¢Para Ud. Los resultados de la evaluacion que seatean manualmente
sobre su desempefio le parecen datos justos?

Respuesta: Satisfecho = 4 puntos.
¢, Cudl es su perspectiva sobre la evaluacion quelss realiza?

Respueta: Satisfecho = 4 puntos.

Obtencién del grado de satisfaccion del evaluador

(Calificacion Maxima 20)

= > Puntos de calificacion por preguntas: calificagidegunta 1 + calificacion
pregunta 2 + calificacion pregunta + calificaciGegunta 4 = total
calificacion.

» Grado de satisfaccion del evaluado = (total cadién /calificacion
maxima) * 100

Aplicacion de la férmula:

> Puntos de las preguntas =4 + 5+ 4 + 4 =17

Grado de satisfaccion del evaluado: (17/20) * 1@%%
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ANEXO N° 18

Cuadro de Excel proporcionado por el gerente de lampresa Korea motos de la
Unica evaluacion en lo que va del afio 2013 del degeefio de sus RRHH (area de
ventas), donde se encuentran el porcentaje de todas tareas y metas concretaras
y no Concretadas por parte de los vendedores.

EH9-c-= e ol M o e e (=100 ]
m Inicia Insertar Disefio de pagina Formulas Datas Revisar Vista & @ =] @ =
Cortar = = = A Z Autosuma *
:(nma” Calbri ST W || 9 | Sijustartoto General - jﬁJ —iﬂ I Jﬂ j _UJ jmw "‘? }&
" pomess | A (| 8 &7 Bcmntn: B % W] 0.3) o tints v bt s L, S fomn
Portapapeles Fuente Alineacién i Numera Estilos Celdas Modificat
Ni6 (¢ £ B
A 8 c D E F g H ! 3 L W
3 Total de Tareas Concretas
4 vendedores pasNoCumplireasCumplid| TotalTareas
5 Carero G 3 g 1 I
6 Galvez J. 9 2 1
i Galvez M. 10 1 1
8 Idrago H. & 3 1
9 Lluncor M 1 10 1
10 Ruiz A. 8 3 1 % TotaTarNoCum | % TotaTarCum
1 TotalTareas 39 27 66 59 41
12
13
14
15 Total de Metas Concretadas
16 Vendedoresfas no Cumplietas Cumplid Total |
17 Carrero G 2 4 6 1
18 Galvez J. 6
19 Galvez M 3 3 6
20 Idrago H 5 £ 6
pi | Lluncor M 1 5 6
22 Ruiz A. 5 1 6 % Tt um|% T m
23 TotalMetas 21 15 36 58 12
4 -
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ANEXO N° 19

Costo final del sistema Web implementado

Costos Totales

Etapa Monto
Planificacion S/. 8,582.40
Disefio S/. 12,504.50
Implementacién S/.9,316.00
Pruebas S/. 6,088.50

Total Proyecto S/. 36,491.40
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ANEXO N° 20

Implementacion del Servicio Hosting y Dominio queesutilizo en el sistema
web.

Servicio de Hosting Compartido - Empresa: GoDaddy

Caracteristicas:

60GB Espacio en disco.
500GB Transferencia.

5 Soporte Dominios.
llimitados Subdominios.
150 Cuentas de Email.
llimitado Cuentas FTP.
25 Bases de datos.
Seguridad Imunify360
Constructor de sitios web
Certificado SSL incluido (https)
HTML/PHP

Panel cPanel incluido

Dominio - Empresa: GoDaddy

.com = koreamotos.com

Caracteristicas:

No esta vinculado a ningun territorio o nacion, ipndo ser registrados por
cualquier persona o entidad.

Los dominios .com debe tener un minimo de 2 cam€teun maximo de 63.
Los caracteres validos, excepto para los nombresioteinio internaciones
(IDN) son los alfabéticos de la "a" la "z" y losméricos del 0 al 9.

El Unico caracter no alfanumérico valido es ely'f#o puede ir ni al principio ni
al final del nombre de dominio.

Limitaciones en la transferencia de dominios .com

El dominio .com no puede ser transferidos si esé@iucados.

Recomendamos empezar con el proceso de transireocilo menos dos
semanas antes de la fecha de caducidad.

El dominio .com no pueden ser transferidos si ebtdgueados. (Es decir, con
en el estado "clientTransferProhibited")

Para iniciar la transferencia de un dominio .conmgzrescindible disponer del
AUTHCODE (Su actual proveedor debe proporcionajselo

Para completar la transferencia del dominio .cornesesario tener acceso
al correo del contacto administrativo del dominio.

Al transferir un dominio .com se extiende el peoiald registro del dominio por un afio
mas sin coste adicional.
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