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La investigacion esta dividida en siete capitulos:

Capitulo 1. Introduccion. Se considera la realidad problematica, trabajos previos,
teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del estudio,
hipétesis y objetivos de la investigacion.

Capitulo 1l. Método. Se menciona el disefio de investigacion; variables,
operacionalizacion; poblacion y muestra; técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, validez y confiabilidad y métodos de andlisis de datos.

Capitulo lll. Resultados. En esta parte se menciona las consecuencias del
procesamiento de la informacion.

Capitulo IV. Discusion. Se presenta el analisis y discusion de los resultados
encontrados durante la tesis.

Capitulo V. Conclusiones. Se considera en enunciados cortos a lo que se ha
llegado en esta investigacion, teniendo en cuenta los objetivos planteados.
Capitulo VI. Recomendaciones. Se precisa en base a los hallazgos encontrados.
Capitulo VIII. Referencias. Se consigna todos los autores citados en la

investigacion
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propésito la “Implementacién de un
sistema de informacion gerencial con tecnologia movil para el monitoreo del
desempefio laboral del personal administrativo en la Direccién Regional de
Educaciéon — San Martin, 2017”. Se plantea como estrategia para mejorar el
monitoreo del desempefio laboral de los trabajadores administrativos, que
actualmente es un procedimiento que se ejecuta de forma manual, es por ello que

se desarrolla un Sistema Informatico.

El desarrollo del aplicativo se ha llevado a cabo con la metodologia RUP.
En el aspecto metodolégico el trabajo se aborda desde la perspectiva del tipo de
estudio Explicativo, con un disefio de investigacion Pre-Experimental, con un solo
grupo en el Pre-Test y en el Post-Test, donde la poblacion esta formada por 82
trabajadores administrativos, de los cuales se tomé como muestra también 82

trabajadores de la provincia de Moyobamba.

Se concluyé que la influencia del Sistema de Informacién Gerencial para el
monitoreo desempefio laboral fue positiva, ya que este sirve de soporte a los
responsables de Recursos Humanos para llevar a cabo un buen diagnéstico,
evaluacion y monitoreo del personal que labora en la sede de una manera mucho

mas facil, inteligente y rapido.

Palabras claves: Sistema informacion gerencial, monitoreo, desempefio

laboral, metodologia RUP.
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ABSTRACT

The present investigation has as objective the "Implementation of a management
information system with mobile technology for the monitoring of the labor
performance of the administrative personnel in the regional administration of
education - San Martin, 2017.". it is proposed as a strategy to improve the
monitoring of the work performance of administrative workers, which is currently a
procedure that is executed manually, that is why it is developed in the Computer

System.

The development of the application has been carried out with the RUP
methodology. In the methodological aspect, the work is approached from the
perspective of the type of Explanatory study, with a Pre-Experimental research
design, with a single group in the Pre-Test and in the Post-Test, where the

population consists of 82 workers of the province of Moyobamba.

It was concluded that the influence of the Management Information System for the
monitoring of work performance was positive, which is useful for those responsible
for Human Resources to carry out a good diagnosis, evaluation and monitoring of

the personnel that work in the headquarters in a way much easier, smart and fast.

Keywords: Management information system, monitoring, work performance, RUP

methodology.
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Introduccioén

1.1.

Realidad problematica

Actualmente el mundo se encuentra inmerso en un proceso de
cambios radicales que se manifiestan en todos los ambitos del
acontecer politico, econémico, social, cientifico y cultural, el
contexto donde se desenvuelven las organizaciones sin duda ha
cambiado; la globalizacion de las economias y culturas en
general abocan a las empresas y organizaciones a nivel mundial
a contar con talento humano calificado en términos de
productividad y competitividad, siendo necesario generar
satisfaccion en los mismos tanto de caracter econémico como en
sus condiciones de trabajo, lo cual tiene implicancia en la

rentabilidad y buen servicio de la organizacion.

Los desafios que enfrentan las organizaciones para mantenerse
a la vanguardia del mercado laboral, gestionando los diferentes
cambios que se originan en el entorno para saber las técnicas de
planificaciébn de recursos humanos, seleccion, adiestramiento,
entre otros. La gerencia o direccion debe pronosticar las
necesidades futuras y seleccionar los talentos humanos, de

manera que esas necesidades sean cubiertas.

Nuestro pais no es ajeno de los procesos de cambios ni a los
desafios surgidos de ellos, es en este sentido las organizaciones
peruanas en general estdn siendo obligadas a ajustarse y a
responder a los requerimientos, donde las nuevas oportunidades

van conducidas de nuevos retos.

El desempeiio laboral en distintas organizaciones e instituciones

peruanas, se evalla de manera general y subjetiva sin

14



1.2.

determinar especificamente las circunstancias o0 motivos que
conllevan al desarrollo de la organizacion.

En la Direccion Regional de Educacion de San Martin no se
realiza el monitoreo del desempefo laboral, tanto en la sede
central como en sus Unidades de Gestion Educativa Locales
distribuidas en toda la region, dado que existe el formato para la
evaluacion del desempefio laboral, aprobado por el Area de
Recursos Humanos; no cuenta con un procedimiento
establecido, el cual debe tener un manual adecuado para la

realizacion de la evaluacion.

Trabajos previos

A nivel internacional

e LOPEZ, Catalina y TORRES, Luz. “Propuesta de gestion de
desarrollo humano en la empresa Nacional de Confecciones de
la ciudad de Pereira”. (tesis de pregrado). 2008.

Sostiene realizar un estudio en la empresa Nacional de
Confecciones de la ciudad de Pereira, que permita desarrollar
una propuesta de Gestion de Desarrollo Humano que beneficie el
area de Recursos Humanos mejorando el rendimiento vy
aumentando la capacidad de la misma, por lo que hasta el
momento no se conoce un estudio que valore las distintas
técnicas del desarrollo del talento humano, tales como
Planeacion, Reclutamiento, Seleccién, Contratacion, Induccion,
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio que se llevan a cabo

dentro de la empresa.

e ARRIAGA, Rubi. “Propuesta de mejora del proceso de
recursos humanos aplicado a profesores investigadores del
Sistema de Universidades Estatales de Oaxaca”, (tesis de
maestria). 2010.

La investigacion presenta una propuesta para mejorar el actual

proceso de recursos humanos que se aplica a los profesores-

15



investigadores, en las Universidades con mayor tiempo de
operacion, que conforman el SUNEO, con la finalidad de contar
con personal que cumpla con el perfil requerido.

e ALTUVE, Evaly; SERRANO, Claudia. “Relacién entre estilos
de liderazgo segun el modelo de Bolman y Deal y el desempefio
laboral”, (Tesis de pregrado). 1999.

El caso de estudio para la elaboracion y desarrollo de la presente
investigacion se llevo a cabo en la empresa multinacional Xerox
de Venezuela perteneciente al sector servicios cuya sede
principal se encuentra ubicada en la ciudad de Caracas. El
presente estudio es de tipo descriptivo-correlacional debido a
gue la intencion de esta investigacion es, en primer lugar,
describir las variables Percepcion del Estilo de Liderazgo y el
Desempefio Laboral, para posteriormente determinar si existe
relacion entre ambas. Es un disefio de investigacion de campo
debido a que nos dirigimos personalmente a dicha empresa con

el fin de recolectar la informacion necesaria.

e FREIRE, Margarita. ‘Disefio e implantacion de un sistema de
gestidén de recursos humanos basado en competencias: caso de
estudio Rhenania S.A.”. (Tesis de Pregrado). 2006.

Disefiar e implantar un Sistema de Gestion de Recursos
Humanos basado en competencias en la empresa RHENANIA
S.A., como caso de estudio, mediante la identificacion de
competencias, reclutamiento, seleccién, induccion, evaluacion
del desempefio, capacitacion, desarrollo y remuneraciones, para
optimizar el desempefio del personal y alcanzar los objetivos de

la empresa de manera efectiva.
A nivel nacional

¢ HUAMANI, Nathaly. “El clima organizacional y su influencia en

el desemperio laboral del personal de conduccion de trenes, del

16



1.3.

area de transporte del metro de Lima, la linea 1 en el 2013,
(Tesis de pregrado). 2015.

La investigacion explica la influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los conductores de trenes, del area de

transporte del metro de lima linea 1 en el 2013.

Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Monitoreo

Monitoreo es un término no incluido en el

diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE).

Su origen se encuentra en monitor, que es un

aparato que toma imagenes de instalaciones

filmadoras o sensores y que permite visualizar algo

en una pantalla. EI monitor, por lo tanto, ayuda a

controlar o supervisar una situacion.

En Informatica:

¢,Qué es el monitoreo (0 monitorizacion)

informatico?

Monitoreo informatico (o monitorizacion), refiere al

flujo de informacién que se genera desde y hacia la

estructura informatica (en sentido amplio,

contemplando hardware, software e

infraestructura), con el objeto de relevar el estado

en el que se encuentran los distintos parametros

operativos, con la intencion de alimentar diversos

procesos IT.

Fundamentalmente:

e Gestion de fallas (o Fault Management)

e Gestion de incidentes (o Incident Management)

e Gestibn de performance (o Performance
Management)

e Gestidon de capacidad (o Capacity Management,
0 Capacity Planning). (ONU MUJERES, sf)

1.3.2. Desempeiio Laboral

Segun CHIAVENATO (2002, p. 236), expone que el
desempefo es “eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con
una gran labor y satisfaccion laboral’.

Segun ROBBINS (2004, p. 564), plantea la
importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del
desempeiio. Este mismo autor expone que el

17



desempeio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas
son faciles.

En las definiciones presentadas se evidencia que
las mismas coinciden en el logro de metas
concretas de una empresa, siendo imprescindible
para ello la capacidad presente en los integrantes
de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en
cada uno de los objetivos propuestos.

En tal sentido el desempefio se considera también
como el desarrollo de las tareas y actividades de un
empleado, en relacion con los estandares y los
objetivos deseados por la organizacion. El
desempefo esta integrado por los conocimientos y
la pericia que tiene el trabajador en la ejecucion de
sus tareas, por las actitudes y el compromiso del
trabajador, asi como por los logros en productividad
o resultados alcanzados.

1.3.2.1. Concepto de Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la forma en que los
empleados realizan su trabajo. Este se evalla
durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en
cuenta factores como la capacidad de liderazgo,
la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar
cada empleado de forma individual. Las
revisiones del rendimiento laboral por lo general
se llevan a cabo anualmente y pueden
determinar que se eleve la elegibilidad de un
empleado, decidir si es apto para ser promovido
o incluso si debiera ser despedido.

El desempefo de los empleados es la piedra
angular para desarrollar la efectividad y el éxito
de una compafia, por esta razdn hay un
constante interés de las empresas por mejorar
el desempefio de los empleados a través de
continuos programas de capacitacion 'y
desarrollo.

1.3.2.2. Caracteristicas del Desempefio Laboral
Las caracteristicas del desempefio laboral

corresponden a los conocimientos, habilidades y
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capacidades que se esperan que una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
Segun lo sefalado por FURNHAM (2000), son

las siguientes:

19

Adaptabilidad, se refiere a la
mantencion de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes
asignaciones, responsabilidades vy
personas.

Comunicacién, se refiere a la
capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o
individualmente. La capacidad de
adecuar el lenguaje o terminologia a
las necesidades del (los) receptor
(es). Al buen empleo de la gramatica,
organizacion y  estructura en
comunicaciones.

Iniciativa, se refiere a la intension de
influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar
objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. A las medidas que toma
para lograr objetivos mas alla de lo
requerido.

Conocimientos, se refiere al nivel
alcanzado de conocimientos técnicos
y/o profesionales en areas
relacionadas con su area de trabajo.
A la capacidad que tiene de
mantenerse al tanto de los avances y
tendencias actuales en su area de

experiencia.
Trabajo en Equipo, se refiere a la
capacidad de desenvolverse

eficazmente en equipos/grupos de
trabajo para alcanzar las metas de la
organizacion, contribuyendo y
generando un ambiente arménico que
permita el consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a
la capacidad de cumplir y exceder las
metas o0 estdndares de la
organizacion y a la capacidad de
obtencion de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.



e Desarrollo de Talentos, se refiere a
la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los
miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales
y futuros.

e Potencia el Disefio del Trabajo, se
refiere a la capacidad de determinar la
organizacién y estructura mas eficaz
para alcanzar una meta. A la
capacidad de reconfigurar
adecuadamente los trabajos para
maximizar las oportunidades de
mejoramiento y flexibilidad de las
personas.

e Maximiza el Desempefio, se refiere a
la capacidad de establecer metas de
desempeno/desarrollo
proporcionando capacitacion y
evaluando el desempefio de manera
objetiva.

1.3.2.3. Evaluacion de Desempefio Laboral
Para CHIAVENATO (1995),

‘Es un sistema de apreciacion del
desempenfio del individuo en el cargo y de
su potencial de desarrollo. Este autor
plantea la evaluacion del desempefio
como una técnica de  direccion
imprescindible en la actividad
administrativa.”

HARPER y LYNCH (1992),

Plantean que es wuna técnica o
procedimiento que pretende apreciar, de
la forma mas sistematica y objetiva
posible, el rendimiento de los empleados
de una organizacion. Esta evaluacion se
realiza en base a los objetivos planteados,
las responsabilidades asumidas y las
caracteristicas personales.

Se puede sefialar que la evaluacion del
desempefio es la técnica que permite
mejorar la interaccion entre el empleado y
la empresa, para lograr un beneficio
mediante la recoleccion, comprobacion,
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1.3.2.4.

1.3.2.5.

ofrecer y utilizar informacion obtenida de y
sobre las personas en relacion a su
trabajo.

Los autores tienen como criterio que la
evaluacion del desempefio es un
procedimiento estructural y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el
grado de absentismo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el
empleado y si podr& mejorar su
rendimiento futuro.

Importancia de la Evaluacién del Desempefio
Permite  implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a
tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona

en el desempefio del cargo.

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

CHIAVENATO (1996:2) plantea que: “os
objetivos fundamentales de la Evaluacion del
Desempefio pueden presentarse de tres

maneras:

a. Permitir condiciones de medicion del
potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

b. Permitir el tratamiento de los recursos
humanos como un elemento basico de la

empresa Yy cuya productividad puede
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1.3.2.6.

desarrollarse indefinidamente, dependiendo
de la forma de administracion.

c. Dar oportunidades de crecimiento y
condiciones de efectiva participacion a todos
los miembros de la organizacion, teniendo
en cuenta, de una parte, los objetivos
empresariales y, de otra, los objetivos

individuales”.

Cuando un programa de evaluacion del
desempefio es bien disefiado, planeado,
coordinado 'y desarrollado, normalmente
proporciona beneficios a largo, mediano y corto
plazo, donde los principales beneficiarios son el

jefe, el subordinado y la propia organizacion.

Beneficios de la Evaluacion del Desempefio
Laboral

CHIAVENATO (1996) considera que: “Tiene
beneficios para el jefe porque éste puede
realizar una mejor evaluacion del desempefio y
el comportamiento de los subordinados con un
sistema de medicién que tiende a neutralizar el
aspecto subjetivo, también puede proponer
medidas que llevan a un mejoramiento del
comportamiento de los subordinados, se
favorece la comunicacion con sus subordinados,
puede mejorar su propio comportamiento y los

meétodos y estilos de liderazgo”.
Tiene beneficios para el subordinado porque

éste puede conocer cuéales son los aspectos de

comportamiento y de desempefio que la
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organizacién valora mas en su labor, conoce las
expectativas que tiene su jefe sobre su
desempefio y sus fortalezas y debilidades,
también puede conocer las medidas que esta
tomando el jefe para mejorar su desempefio y
las que él debera tomar por su cuenta, ademas
le posibilita hacer su autoevaluacion y
autocritica para su auto desarrollo y autocontrol,
puede colaborar con el jefe en mejorar su
comportamiento y conducta ya que es una
buena oportunidad para hacerle conocer sus
criterios, puede contribuir a que el colectivo se
consolide y mejore el clima laboral, asi como a
que otros compafieros  mejoren  sSus
comportamientos y actitudes.

Para la organizacion tiene beneficios porque
estd en condiciones de evaluar su potencial
humano y definir la contribucion de cada
trabajador, puede identificar a los trabajadores
que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento,
asi como seleccionar los trabajadores que
tienen condiciones de promocioén 0
transferencias y puede dar mayor dinamismo a
su politica de recursos humanos, estimulando la
productividad y mejorando las relaciones
humanas en el trabajo.

La evaluacion del desempefio no puede
restringirse a un simple juicio superficial y
unilateral del jefe respecto del comportamiento
funcional del subordinado; es necesario
descender mas profundamente, localizar las
causas Yy establecer perspectivas de comun

acuerdo con el evaluado.

23



1.3.2.7.

Si se debe cambiar el desempefio, el mayor
interesado, el evaluado, debe no solamente
tener conocimientos del cambio planeado, sino
también por qué y como debera hacerse si es
gue debe hacerse.

La Motivacion y el Desempefio Laboral

Entre las funciones gerenciales,
organizacionales y de personal, estan la de
formar un equipo de trabajo donde se
establezcan estandares para el desempefio,
evaluar el rendimiento, asesorar, capacitar y
desarrollar a los trabajadores, para compensar y
ayudar a obtener los mejores resultados.

Para un investigador, es esencial diagnosticar y
comprender cuales son los factores
determinantes sobre el desempefio laboral,
como ven sus empleados el clima de su
organizacibn 'y cuales son los factores
motivacionales que influyen més sobre ellos. A
partir de este conocimiento el gerente podra
entonces planear las intervenciones para
modificar el comportamiento de sus empleados,
mejorar la productividad y la calidad del trabajo,
favorecer las relaciones interpersonales vy
desarrollar la eficiencia de la organizacion. La
percepcion motivacional de trabajo por parte de
un empleado consiste en la respuesta a una
pregunta clave: ¢Le gusta a usted mucho
trabajar en esta organizacion?  (BRUNET,
1987).

La motivacion para el desempefio laboral,
constituye de hecho la personalidad de una
organizaciéon. En efecto, frecuentemente se
reconoce que la motivacion condiciona al
comportamiento de un individuo, aunque sus
determinantes son dificiles de identificar, por
eso el gerente debe lograr un acercamiento
riguroso para identificar qué factores son
determinantes en el desempeiio de su personal,
y utilizar su influencia para modificarlo en pro de
lograr un ambiente estimulante y positivo.

Los estudios sobre desempeiio laboral surgen
por la necesidad de comprender el
comportamiento del individuo dentro de Ila
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1.3.2.8.

1.3.2.9.

organizacién, tratando de explicar dichas
conductas en relacion a componentes fisicos y
sociales. Si el desempefio es sinénimo de
personalidad, el gerente administrador, primero
debe reconocer a quién se dirige, cuéles son las
dimensiones que causan problemas y sobre
cuales puede actuar. (BRUNET, 1987).

La Satisfaccibn como Factor en el
Desempeiio Laboral

La satisfaccion laboral estd constituida por
factores importantes para la integracién del
personal en funcion de la eficiencia en su
trabajo. Con respecto a la concepcion tedrica
sobre la satisfaccion laboral existen diferentes
definiciones y corrientes.

La corriente enfatiza que las caracteristicas del
trabajo afectan la satisfaccion laboral. Dentro de
esta corriente, (TURNER Y LAWRENCE,
CITADO POR PEREZ Y SALOM, 1992:242),
sefialan: "que son necesarios ciertos atributos
de la tarea, tales como: variedad, autonomia,
habilidad, interaccibn con otros compafieros,
conocimientos profundos y responsabilidad,
para que se produzca satisfaccion en los
empleados™.

En esta misma direccion, (HACKMAN Y
LAWLER, CITADO POR PEREZ Y SALOM,
1992:242), sugieren: "que una tarea producira
mayor satisfaccién en quien la realiza si la
percibe como algo que tiene significado, vale la
penay es importante™.

De acuerdo con estas proposiciones, el
trabajador si  esta motivado en la
responsabilidad del producto de su trabajo, si
sabe cual es el resultado de su esfuerzo y si ese
resultado es de calidad o no, obtendra mas
satisfaccion en hacerla.

Indicadores de Desempeiio

Segun (BONNEFOY, 2005). citado por Los
indicadores de desempefio son utilizados para
monitorear el ejercicio y los factores de éxito de
los procesos o actividades de una organizacion
que alinea sus metas sobre la base de este
esquema de trabajo, el cual es una herramienta
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de analisis que mejora los niveles de servicio y
constituye un apoyo para el entendimiento a
fondo de metas, operaciones y seguimiento de
procesos. Los conceptos anteriores representan
elementos de éxito que pueden ser introducidos
y operados por etapas, de acuerdo con
estrategias y modelos de operatividad, para
medir el progreso por procesos; de esta manera
se crea una base para la medicion del
desempefio; se incrementa la eficiencia
operacional; se identifican las oportunidades de
mejora de procesos Yy se planean las
inversiones futuras en tecnologia y en un
posible outsourcing.

1.3.3. La Motivacion

Se puede concebir a la motivacion como aquello
“procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir
una meta” (ROBBINS, 2004, p. 155). Esta definicion
posee tres elementos principales: intensidad, esfuerzo y
persistencia, la intensidad consiste en la medida de
esfuerzo que la persona utiliza para lograr su objetivo.
Este esfuerzo deberd canalizarse en la direccion de la
meta deseada, la persistencia se refiere a la medida
tiempo a la que una persona sostiene dicho esfuerzo.

A continuacién, se presentan algunas consideraciones
sobre la motivacioén realizadas por algunos estudiosos del
tema:

Para CUMMINGS Y SCHWAB (1985:92), “La motivacion
es un proceso hipotético segun el cual la conducta es
impulsada por algo que se puede llamar fuerza o energia
gue se moviliza o cambia debido a factores internos o
externos”. De acuerdo a lo expresado, el estado de animo,
de los seres humanos influye mucho en la motivacion,
cuando los cambios en el ambiente de su trabajo son

parte fundamental de la motivacion.
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Por eso, se dice que es un proceso hipotético ya que
todos estos factores, tanto internos como externos juegan
un papel principal, si se tiene un ambiente hostil en el
trabajo la motivacion no puede ser efectiva.

MORRIS Y MAISTON (2001:346), La motivacion se refiere
en general, “a estados internos que energizan y dirigen la
conducta hacia metas especificas. Las motivaciones
fisiologicas tienen una base carencial, mientras que las
motivaciones sociales como la motivacion al logro, son
aprendidas; pero ambas energizan y dirigen la conducta
hacia la satisfaccion”. Por tal razon, se debe resaltar que
aquellos motivos que nacen dentro del individuo lo
conllevan y conducen a realizar una accion determinada
que le permita sentirse bien.

En sintesis, se puede decir, que la motivacion es un
concepto dindmico que genera cambio en las personas;
gue toma en cuenta la historia personal y su experiencia,
que puede atribuirse a estimulos externos, pero también
internos. Lo planteado permite afirmar que la influencia
ejercida por todos estos factores en la actitud del
investigador del centro de investigacion, es de gran
relevancia en toda organizacién, puesto que conocer las
actitudes y sentimientos del personal sobre factores
relacionados con la tarea realizada, permite a la institucion
corregir los aspectos negativos, que el personal exprese,
mejorando de esta manera la satisfaccion en el trabajo de

su personal.

1.3.4. Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo es fundamental para el
cumplimiento de los objetivos previamente
planificados por cualquier organizacion; estos
objetivos deberan ser multidisciplinarios y contar
con un numero reducido de personas con
capacidades complementarias comprometidas con
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un propdésito y objetivo comudn, lo que facilita el
cumplimiento de metas y el logro de resultados
generales. La implementacion de trabajo en equipo
fortalece la filosofia organizacional que se identifica
con personas que tienen un pensamiento diferente,
pero que poseen el compromiso de lograr los
mismos objetivos por medio de procedimientos,
técnicas y estrategias comunes, los cuales deben
estar bien organizados y contar con
responsabilidades bien definidas por un lider, quien
debe ser aceptado por los integrantes como guia
que dota a la organizacion de reglas y orienta los
esfuerzos. Trabajar en equipo permite sistematizar
los procesos con miras a una mayor productividad;
de esta manera se logra un incremento en la
rentabilidad y una mejoria en los resultados del
clima organizacional, a la vez que se forman lideres
con creatividad en la solucion de problemas, se
desarrolla la tolerancia y se incentiva la integracion.
Con esto se incrementa el rendimiento y disminuye
la rotacion de personal (JOHANSEN, 1997).

1.3.5. Compromiso con el Trabajo

Para ROBBINS (2004).

Puede definirse como el grado en que una persona
se identifica con su trabajo, participa activamente
en él, considera su desempefio importante para la
autovaloracion, le presta importancia a las metas y
los objetivos propios y se esfuerza constantemente
para cumplirlos. Un compromiso elevado con el

trabajo implica identificarse con la labor que se
lleva a cabo, mas que con la organizacion; de esta
manera, el trabajador puede sentirse insatisfecho
con la organizacién, pero reconoce la importancia
de su labor y pugna para sacar adelante su trabajo.
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1.3.6. Formato para evaluar el desempefio laboral del
personal administrativo que labora en la Direccion

Regional de Educacion de San Martin — Moyobamba.

£
(\.,

Sar.‘M?,GLQ |ReGionaL _ AREA DE RECURSOS HUMANOS
DE EDUCACION

IONAL

FORMATO N.°01
FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN LA DIRECCION REGIONAL DE
EDUCACION DE SAN MARTIN - MOYOBAMBA.

PERIODO: FECHA EVALUACION:| ....../...../J201...

EVALUADO:

AREA/OFICINA:

CARGO:

1201

FECHA DE INGRESO:

EVALUADOR: | ——W7 """~~~ "~~~ T T T T T T T T T T T T T T T T T T T

¢En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las
competencias que se presentan a continuacion?

Marque con una X el numero que refleja su opinion.
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INSTRUCCIONES:
1. Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si

tiene duda consulte con el personal responsable de Recursos Humanos.
» Lea bien el contenido de la pregunta a evaluar.
» Evalle en forma objetiva y de conciencia y asigne el puntaje correspondiente.

2. Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje

corresponde a un nivel gue va de Muy bajo a Muy alto.

Muy bajo: 1
Bajo: 2
Moderado: 3
Alto: 4
Muy Alto: 5

3. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional que
usted quiere remarcar.

4. Los formatos de evaluacion deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas
por el evaluador y el ratificador (jefe del evaluador), si es necesario agregar algun
comentario general a la evaluacion.

5. No se olvide firmar todas las hojas de evaluacion.

6. La entrega del formato de evaluacién es con documento dirigido a la Direccién

correspondiente, bajo responsabilidad funcional como méaximo a los dos (02) dias

de recibido el formato.
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FORMATO N° 01: EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL:

COMPONENTE INDICADORES FACTORES UNICOS VALORES

112134

F1. ESTABLECE OBJETIVOS DE
TRABAJO.

F2. ESTABLECE FORMAS Y

I.1. PLANIFICACION METODOLOGIAS DE TRABAJO.
F3. SE CONCENTRA EN
ACTIVIDADES Y TAREAS A
REALIZAR.

F4. CUMPLE CON LOS OBJETIVOS
TRAZADOS.

F5. MUESTRA COMPROMISO EN EL
TRABAJO.

F6. CUMPLE CON FACILIDAD SUS
FUNCIONES.

1.2. RESPONSABILIDAD

F7. SABE ASIGNAR TAREAS CON
INSTRUCCIONES CLARAS Y

PRECISAS.
F8. REALIZA APORTES
1.3. INICIATIVA IMPORTANTES PARA MEJORAR EL
DESEMPERO TRABAJO.
LABORAL F9. PROACTIVIDAD PARA

COMENZAR ACCIONES Y LOGRAR
SUS OBJETIVOS.

F10. MUESTRA APTITUD PARA
INTEGRARSE AL EQUIPO.

1.4. TRABAJO EN F11. SE IDENTIFICA FACILMENTE

EQUIPO CON LOS OBJETIVOS DEL EQUIPO.
F12. MEJORA EL FUNCIONAMIENTO
DEL EQUIPO.

F13. REALIZA ACTIVIDADES Y
TAREAS PRECISAS.

1.5. CALIDAD DEL F14. LOGRA ALCANZAR LAS METAS
TRABAJO ESTABLECIDAS.

F15. EVIDENCIA ETICA Y
PROFESIONALISMO

F16. USA LA INFORMACION CON
1.6. CONFIABILIDAD Y FINES ADECUADOS.

DISCRECION F17. DIFERENCIA LA INFORMACION
QUE PUEDE PROPORCIONAR.
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DISCRECION.

F18. TIENE SENTIDO COMUN DE

EMOCIONAL.

F19. MANTIENE EQUILIBRIO

F20. MANTIENE BUENAS

1.7. RELACIONES RELACIONES CON LOS
INTERPERSONALES COMPANEROS.

F21. MUESTRA RESPETO Y
AMABILIDAD EN EL TRATO AL
USUARIO INTERNO Y/O EXTERNO

1.8. CUMPLIMIENTO DE
LAS NORMAS

F22. MUESTRA RESPETO A LAS
NORMAS DE LA INSTITUCION.

F23. MANTIENE LOS PROCESOS
ESTABLECIDOS EN LA INSTITUCION.
F24. INFORMA ALGUN
COMPORTAMIENTO INADECUADO
DE SUS COMPARNEROS.

Firma del evaluador (Jefe del Area y/o | Comentarios

Departamento o el que haga sus veces.)

Firma del ratificador (Jefe de Recursos | Comentarios

Humanos o el que haga sus veces.)

Fuente: Area de Recursos Humanos — DRE SAN MARTIN.

RANGO DE RESULTADO

RANGO DE CALIFICACION

CALIFICACION CUANTITATIVA

CUANTITATIVA
100 - 120 EXCELENTE
80 - 100 MUY BUENO
60 - 80 BUENO
40 - 60 REGULAR
24 - 40 DEFICIENTE

32

RESULTADO

Desempefio laboral excelente
Desemperio laboral muy bueno
Desemperio laboral bueno
Desempefio laboral regular

Desemperio laboral no aceptable




Segin AREA DE RECURSOS HUMANOS - DRE SAN MARTIN.(2017),

constituyen términos empresariales los siguientes conceptos:

e Planificacion:
Los esfuerzos que se realizan a fin de cumplir objetivos y hacer realidad
diversos propositos se enmarcan dentro de una planificacion. Este
proceso exige respetar una serie de pasos que se fijan en un primer
momento, para lo cual aquellos que elaboran una planificacion emplean
diferentes herramientas y expresiones.

e Responsabilidad
Responsabilidad es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al
tomar decisiones o realizar algo. La responsabilidad es también el hecho
de ser responsable de alguien o de algo.

e Iniciativa
Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo
empuje, apoyado en la autorresponsabilidad y la autodireccion.
Tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva, despierta ante la
realidad y con la madurez suficiente para asumir las consecuencias de la
accion. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no
so6lo de palabras.

e Trabajo en equipo
Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una
parte, pero todos con un objetivo comun. Es una de las condiciones de
trabajo de tipo psicolégico que mas influye en los trabajadores de forma
positiva porque permite que haya un comparierismo.

e Calidad del trabajo
Se trata es de lograr prestar una actividad y/o servicio que responda a
las expectativas de los clientes, jefes y gerentes, es decir, de darles
valor a dichas actividades y servicios.

e Confiabilidad y Discrecién
Confiabilidad es una propiedad psicométrica que hace referencia a la
ausencia de errores de medida, o lo que es lo mismo, al grado de
consistencia y estabilidad de las puntuaciones obtenidas a lo largo de
sucesivos procesos de medicidon con un mismo instrumento.
Ser discreto es ser una persona que no comunica aquellos datos o
informaciones que han sido especialmente catalogadas como secretas
por otra persona.

e Relaciones Interpersonales
Son asociaciones entre dos 0 mas personas. Estas asociaciones pueden
basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico,
el interés por los negocios y por las actividades sociales, las
interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre otros.

e Cumplimiento de las Normas
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Es la accién de cumplir o cumplirse normas, leyes, procesos, etc., El
verbo cumplir, por su parte, refiere a ejecutar algo; Regla que permite
ajustar ciertas conductas o actividades y por ello debe ser respetada

1.3.7. La Teoria General de Sistemas

Desde su aparicion, la Teoria General de Sistemas (TGS)
se ha constituido como una verdadera revoluciéon en el
campo del conocimiento. Von Bertalanffy (1968/1992)
sefiala al respecto de su aplicacién en el campo de la
psicologia, lo siguiente:

“... En psicologia la concepcién basica solia ser el
«modelo robot». Habia que explicar la conducta con el
esquema mecanicista estimulo-respuesta (E-R); el
condicionamiento acorde con la pauta del experimento
con animales, aparecia como fundamento de la conducta
humana; tenia que reemplazarse el «significado» por la
respuesta condicionada, que negarse la especificidad del
comportamiento humano, etc. La psicologia de la Gestalt
fue la primera en enfrentarse al esquema mecanicista...”
(p. 45)

Como se sefiala en esta cita textual, el principal aporte de
la TGS para con la psicologia, fue justamente romper el
modelo de explicacién lineal que imperaba en la ciencia,
dando de esta manera un cambio en los enfoques de
explicacion de los acontecimientos [los hechos, la ciencia
estudia hechos], la investigacién después de la TGS, no
volveria a ser la misma.

Con estas afirmaciones se establecen los cimientos del
estudio de las organizaciones como sistemas, como bien
se sefala, las partes estan en constante dinamismo,
constituyendo un proceso, y el conjunto de procesos que
se desarrollan en un todo coherente, producto de las
dinamicas entre las partes es el sistema.

Otros estudiosos tomaron este principio para poder
generar las primeras perspectivas de las organizaciones
como sistemas, asi tenemos a Tirst & Bamforth de la
clinica Tavistock, quienes crearon el concepto de los
sistemas socio-técnicos, en el cual se postula que los
resultados de cualquier unidad organizativa se explican a
partir de la interrelacion entre los dos subsistemas
organizativos: el Técnico: compuesto por las condiciones
fisicas inmediatas, la dimension espacio-temporal del
proceso productivo, el nivel de especializacion y de
automatizacion, etc.; Y el Social, por ejemplo: la
personalidad de los individuos, los roles asignhados y los
grupos formales a los que pertenecen, la red de relaciones
sociales interna y con otras organizaciones, etc. (JUAN,
2004)
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1.3.8. Organizaciones y Sistemas

Segun CHIAVENATO (2000) sefiala que:

Las organizaciones son un sistema de actividades,
que estan coordinadas y tienen la finalidad de
lograr un objetivo en comun; asi mismo, afirma que
existe organizacion a partir de la interaccién de 2 o
mas personas. Los principales requisitos para la
existencia de un sistema que sea efectivo son los
siguientes:

e Hay personas capaces de comunicarse.

e [Estan dispuestas a actuar conjuntamente.

e Desean obtener un objetivo en comun.

Elementos de la Definicion de Sistemas

1. Conjunto de elementos.

2. Dinamica relacionada en interaccion (elementos
interdependientes).

3. Desarrollan una actividad.

4. Lograr un objetivo o propdsito.

5. Operando con datos, energia o materia {(insumos
o entradas).

6. Unidos al ambiente que rodea al sistema.

7. Para suministrar, informacion, energia o materia
(salidas del sistema).

° 01: Elementos de la definicion de sistemas
Fuente: Chiavenato (2000), adaptado

Segun este mismo autor, una de las caracteristicas de los
sistemas organizacionales, es la disposicion de las
personas que lo forman, de contribuir en accién; es decir,
disposicion de sacrificar el control de su propio
comportamiento para beneficiar la coordinacion para
alcanzar el objetivo que los une. Esta razon es la que
fundamenta la existencia de roles y funciones dentro de

las organizaciones; diferenciadas, pero interrelacionadas.

Otro aspecto que cabe resaltar, es referente a la

complejidad de las organizaciones, tema que se vincula
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1.3.9.

1.3.10.

con las estructuras organizacionales. Cabe mencionar que
las organizaciones deben mantener un equilibrio de
actividad con respecto al medio. Por lo general, las
iniciativas empresariales en sus inicios mantienen
estructuras simples, sin mayores complejidades para los
procesos productivos o humanos. Al crecer la demanda de
lo ofrecido por la organizacién, es natural que la
organizacién crezca, en términos de estructura, para
poder satisfacer la demanda existente. Este caso no es
solo para las “salidas del sistema”, el crecimiento afecta

también las “entradas del sistema”.

Importancia de SIG en el Sistema Organizacional

Un deficiente sistema de informacion ofrece el contexto
ideal para el desarrollo de un proceso entropico, a
continuacion, sefialamos las principales implicancias de
SIG, extraidas de la revision de WATERFIELD &
RAMSING (1998)

e La informacion es la base del funcionamiento de
toda la organizacion.

e Mientras mejor sea la informacion en una
organizacién, ésta podra administrar mejor sus
recursos.

e Lainformacion es ventaja competitiva.

e Permite tomar decisiones efectivas respecto al
devenir de la organizacion.

e El sistema de informacién revoluciona el trabajo del
personal de campo.

e Permite a los supervisores un mejor control del
trabajo bajo su responsabilidad.

e ElI SIG permite el establecimiento de Ilos
indicadores de gestion.

Sistema de Informacién Gerencial: Definicidon

El buen funcionamiento, dentro de los estandares
normales de un SIG, genera que la informacion pueda
llegar a las manos de las personas que toman
decisiones. La calidad de la informacion que llegue, se
sustenta en otros procedimientos y estructuras que se
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1.3.11.

definen previamente en la estrategia organizacional, y
su procesamiento depende de la especializacion y
diferenciacion de los cargos al interior de la
organizacion; es decir, los datos que seleccione y
analice el departamento de recursos humanos, es
diferente a la informacién que seleccione y analice
otros departamentos como los de marketing por
ejemplo (se pone de manifiesto la diferenciacion); pero
por otro lado, el nivel de analisis y profundidad que se
da a la informacion, sera variable en funcion a los
especialistas y a los niveles jerarquicos dentro del
mismo departamento; por ejemplo, la profundidad en el
analisis de los datos de quien ocupa el cargo de
Gerente de recursos humanos, y de quien ocupa el
cargo de practicante de recursos humanos (se pone de
manifiesto la especializacion), por tanto la experiencia y
el grado de especializacion para los objetivos del
departamento, son filtros para el analisis de datos .

Segun WATERFIELD & RAMSING (1998) un SIG es:
“(...) un sistema de informacién gerencial es la serie de
procesos y acciones involucradas en captar datos en
bruto, procesarlos en informacion utilizable y luego
difundirla a los usuarios en la forma en que estos la
requieran.” (pp. 3 — 4) esta ultima parte, es la principal
caracteristica del sistema de informacion, tiene que
llegar a los usuarios, caso contrario una adecuada
recoleccién y procesamiento de datos de nada servira
si no llega a las manos de quien la solicita en el tiempo

establecido.

Implicancias del SIG en el Diagnéstico
Organizacional

Con respecto a las implicancias del SIG para el
diagndstico organizacional, es importante definir dentro
del modelo de analisis organizacional, la ubicacion y
principales caracteristicas dentro del modelo que
cumple el SIG, asi como las estructuras en las que se
soporta, entre otros. Senn (1988) sefiala que la
informacion critica que se debe conocer es:

e Canales no formales.

e Cuéntas interdependencias existen.
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e Personal clave y las funciones.
e Relaciones criticas de comunicacion (¢, Cémo circula
la informacion y como interactuan las areas?).

PULIDO (2003) plantea un modelo de analisis
organizacional llamado “Modelo jerarquico de
transformacion organizacional” por el cual sehala
gue los atributos de la organizacién son:

e Cultura Ad Hoc: Pautas de comportamiento que
comparten los miembros de la organizacion, a
través de cada contacto interpersonal; reflejando
estilos de interaccidén, normas y valores.

o Estrategia: Gestion del liderazgo de la
organizacién, fundamentada en los aspectos
decisionales que el estilo de gestion y el desarrollo
de liderazgo requieren.

e Disefio: Soporte que requiere una organizacion
para transformar los insumos. El funcionamiento de
este soporte considera los niveles de comunicacién
y disefio organizacional como parte de su
organizacion del trabajo.

e Sistemas de Conocimiento: Son los
conocimientos y tecnologia que los directivos vy
colaboradores poseen de su negocio. Se expresan
en el conocimiento y la eficiencia de los procesos;
asi como, en los sistemas de medicion y control,

mediados por el uso de sistemas informaticos.

Especial atencion, merece la lltima variable del modelo
[para los fines del presente trabajo], en el cual el autor
sefiala que estos procesos son los encargados de
retroalimentar los estandares de eficiencia de la
organizacién. En esta variable considera asi mismo, dos

dimensiones: 1. Decisiones para la eficiencia del
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conocimiento, compuesta por la practica en la toma de
decisiones y la relacion interdepartamental; 2. Sistemas
de medicion y control, compuestos por los sistemas de
medicion, el acceso a la tecnologia informatica y los

sistemas de control y supervisién de procesos.

Por otro lado, ZANABRIA (2005) plantea el modelo de
analisis de “incorporacion efectiva” por el cual divide la
organizacién en cuatro partes, a los cuales denomina
pilares organizacionales, estos pilares son: 1. La parte
humana estratégica, 2. La parte humana operativa, 3. El
contenido del trabajo, 4. Estructura organizacional. Las
cuales se encuentran unidas por factor integrador que es
la cultura organizacional, a partir de la interaccion de estas

partes, se dan 6 procesos centrales, los cuales son:

e Procesos de Gestion: Interaccion del talento
humano, que permite encaminar las acciones de
las personas a los rumbos estratégicos
programados para la organizacion.

e Procesos Productivos: Conjuncién de los
esfuerzos humanos y organizacionales para
proveer un servicio o un sistema de produccion.

e Procesos Administrativos: Actividades que
encamina la direccibn o personal superior para
cuidar los intereses de la organizacion.

e Procesos Organicos: Interaccion del érea
netamente organizacional, que se caracteriza por el
establecimiento de relaciones de confianza mutua,
una clara delimitacién de funciones y flexibilidad de
la organizacion para adaptarse al entorno.

e Identificacion o pertenencia: Sensacién que

experimentan las personas de ser parte de una
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1.3.12.

organizacién, por lo cual se ha establecido un
contrato psicoldgico que les permite lograr objetivos
personales a cambio de esfuerzo y dedicacion en el
trabajo.

e Criterios de Accién: Parametros que guien el
desenvolvimiento de las personas al interior de las
organizaciones; a su vez, diferencian los planes
directivos con respecto a los objetivos programados
para las personas que forman parte de la

organizacion.

Este autor considera que los sistemas de informacion,
forman parte de los procesos organicos, los cuales dan a
la organizacion las caracteristicas de ser un organismo
social y vivo, con la flexibilidad necesaria para poder
adaptarse a los cambios del medio. Otro elemento
importante que cabe rescatar de este modelo es el uso de
la tecnologia, el cual se encuentra ubicado en los
procesos productivos, considera a la tecnologia como los
equipos y herramientas de los cuales se valen las
personas para poder desempefiar su trabajo.

Existen diferentes modelos de andlisis organizacional,
bien podriamos mencionar a Mintzberg y la estructura en
cinco, los trabajos de Lawrence y Lorsh y el modelo de
analisis que proponen, a Hax y Majluf, entre otros. Estos
modelos que hemos detallado, son propios de autores
peruanos y han sido citados a manera de ejemplos para
poder ubicar la importancia del SIG dentro del sistema

organizacional.

¢, Qué abarca un Sistema de Informacion General?

Para WATERFIELD & RAMSING (1998), los SIG,
tienen una extension tal [y justificadamente], que
abarcan todos los sistemas que una institucién usa
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gura N° 02: La
cadena de
valor de
Michael Porter.

para generar la informacion y que guiara las
decisiones de la gerencia; en este sentido,
podriamos decir que las actividades principales y
de apoyo de la organizacion sustentadas en la
cadena del valor de Michael Porter, son las que
sustentan la informacion necesaria para la gestion
de la informacion en la organizacion.

Las actividades principales de la organizacion,
descritas en la cadena de valor de Michael
Porter son las siguientes:

. Logistica interna.

) Operaciones.

. Logistica externa.

o Marketing y ventas.
. Servicio.

Las actividades de apoyo vendrian a ser las
siguientes:

Infraestructura.

Recursos humanos.

Desarrollo tecnologico.

Compra de insumos.
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RUFASTO (2002) sefiala que la importancia de la cadena
de valor, es que permite evaluar el potencial de creacion
de valor de una empresa; es decir, la empresa puede
crear valor (aumentar el margen) usando sus ventajas
competitivas, las que corresponden a las competencias
nucleares, residentes en algunas de las secciones del
diagrama. La importancia de este diagrama, para los fines
del SIG, es ver las partes de las que podemos extraer la
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informacion y el uso para la mejora del desempefio de la
organizacion. Por ejemplo, si se descubre gracias al
circuito de informacion que la empresa tiene un buen
sistema de logistica interna, se deben enfocar los
esfuerzos en esa parte y no en otra, ya que los esfuerzos
que a esta parte se brindan seran muy eficaces en la
disminuciéon de costos, aumento en el volumen de
produccion, mejora de la calidad.

Un SIG, tiene caracteristicas propias que determinarian su
efectividad, estableceremos a continuacion tres criterios
con caracteristicas propias; estas son: Identificacion
minuciosa de las necesidades de informacion,
comunicacion efectiva entre la gerencia y el personal del
area de sistemas, por ultimo, expectativas realistas sobre
la tecnologia de la informacién. (WATERFIELD &
RAMSING, 1998)

a. ldentificacibn minuciosa de las necesidades de
informacion:
e Establecimiento de los indicadores que sefialaran la
necesidad de mejora en el sistema de informacion.
e COmo deben ser examinados.
e Quienes deben recibir la informacion.

b. Comunicacion efectiva entre la gerencia y el personal
del area de sistemas:
e Estas partes deben hablar el mismo idioma.
o Establecer un sistema que responda a la
necesidad.

c. Expectativa realista sobre el uso de la informacion:
e Los usuarios deben conocer los alcances del
sistema.
e Establecimiento de planes de contingencia.
e Capacitacion de los usuarios.

1.3.13. Desarrollo e Implementacion de Sistema de

Informacion Gerencial

Hasta el momento se ha analizado la importancia del
enfoque sistémico para el analisis de las
organizaciones y las caracteristicas principales de SIG,
en este capitulo analizaremos una propuesta de
desarrollo e implementacion de SIG, contemplando
cuatro fases primordiales, las cuales son:
Conceptualizacion, evaluacion y disefio, desarrollo e
implementacién y finalmente el mantenimiento. [este
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1.3.14.

proceso se extrae de la revision de Waterfield &
Ramnsing, 1998; quienes lo plantean para la aplicacion
en una institucion de microfinanzas] Subrayamos la
importancia de la ultima frase con la que terminamos el
capitulo anterior, “El establecimiento de un SIG puede
requerir la reestructuracion de toda la organizacién.”

Diferencia entre Andlisis y Disefio de Sistemas

SENN (1988) sefiala diferencias especificas entre estos
términos, lo cual es necesario establecer en esta
parte:

e Disefio: al respecto del disefio, este autor sefiala
que es el proceso de planeacion de un nuevo
sistema dentro de la empresa, con el objetivo de
reemplazar al anterior sistema. Para esto se debe
entender previamente el funcionamiento del
anterior sistema y las implicancias del uso de la
tecnologia para hacerla mas efectiva.

e Andlisis: Proceso que sirve para recopilar e
interpretar los hechos; es el diagnostico de
problemas que utilizan estos hechos a fin de

mejorar el sistema.

El autor sefiala, con respecto a los sistemas de
informacion, que representan el vinculo que mantiene
unidos a diferentes componentes en forma total, que

pueden trabar de manera efectiva hacia el mismo objetivo.

a. Fase 1: Conceptualizacion
En esta fase la organizacion define las necesidades y
lleva a cabo una evaluacion inicial de las alternativas
viables. Al finalizar esta fase, se habra elaborado un
documento estratégico que presentara el curso de
accion a seguir.

Esta fase comprende las siguientes actividades:

43



Identificar las necesidades de la organizacion.
Determinantes lo que es factible con respecto a la
tecnologia, la capacidad del personal y los recursos
financieros.

Proceder con una evaluacion inicial de las
alternativas.

Establecimiento del reporte sobre los resultados

obtenidos, el cual es la guia para la fase 2.

Esta fase, asi mismo comprende las siguientes etapas:

Etapa 1: Constitucion de un Grupo de Trabajo:
Este es el punto de partida, es necesario analizar
previamente si se va a requerir los aportes de
consultores externos. Las reuniones del grupo de
trabajo se deben desarrollar semanalmente por un
periodo de 4 a 6 semanas, los miembros deben
incluir la representacion de cada nivel dentro de la
organizacién desde la gerencia hasta personal de

campo.

Etapa 2: Definicion de las Necesidades: Etapa
critica la cual producira informacién importante. Se
debe analizar la documentacion de las politicas y
procedimientos actuales. De no encontrarse la
informacion a la mano, es necesario generarla,
definiendo las necesidades y flujos de informacion
existentes en el sistema organizacional, para poder

proyectar la necesidad futura.
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Etapa 3: Determinar lo que es Factible: Teniendo
en cuenta la capacidad del personal, los aspectos
tecnoldgicos y los costos.

Etapa 4: Evaluacion de Alternativas: En esta
parte se analiza los puntos fuertes y en contra de
cada una de las alternativas, se reduce el rango de
las alternativas, y se decide por la opcion mas
adecuada para la organizacion, en especial si se

opta por el cambio o por la mejora.

Etapa 5: Preparacion de un Reporte Final. Una
vez determinada las necesidades de sistemas
manuales o automaticos, en el reporte se debe
constar las opciones elegidas, los costos,

cronogramas y curso de accion.

b. Fase 2: Evaluacidon Detallada y Disefio

En esta fase la organizacion evalia cuidadosamente

los sistemas que podrian ser adquiridos. Si se ha

decido por modificar el sistema o disefiar un sistema

personalizado, tendrd que analizarse problemas de

disefo.

Esta fase, comprende las siguientes etapas:

Etapa 1. Evaluacion Detallada del Programa: En
esta etapa se evalla el rendimiento del sistema, se
establece el cronograma de evaluacién, para el
cual es indispensable contar con fechas fijas. La
organizacién debe verificar si la propuesta del
nuevo sistema cubre sus necesidades y si dara la
flexibilidad esperada.

Etapa 2: Complementacion del Disefio: En esta
etapa es necesario tener en claro la descripcion y el
flujograma sobre la manera en la que se ingresan
datos basicos; Descripcion y flujograma del
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personal requerido y de sus funciones; Descripcion
y muestra de todo lo que producira el nuevo
sistema; Definicibn de todos los indicadores que
seran generados.

Etapa 3: Finalizacion del Plan SIG: Se presentan
todos los detalles y las especificaciones del nuevo
sistema, se espera la evaluacion de parte de la
gerencia.

c. Desarrollo del Sistema e Implementacion

La organizacién desarrolla (perfecciona o implementa)
el sistema escogido y lo implementa. Esta fase
comprende las siguientes etapas:

Etapa 1. Desarrollo del Sistema: Esta etapa
puede extenderse desde una semana hasta un
afo. Se subraya la importancia de contar con un
plan detallado de las etapas de implementacion,
que permita la retroalimentacion permanente de
parte del usuario.

Etapa 2: Instalacion de Equipos Tecnoldgicos:
Los que sean necesarios y agilicen el transito de
la informacion.

Etapa 3: Preparaciéon y Revision de la
Documentacion: Tener en cuenta que una buena
documentacion es la clave para el buen uso del
sistema. La informacion preparada, sera util para
la capacitacion del personal. Esta documentacion,
debe contemplar los cambios que se han dado.
Etapa 4: Configuracién del Sistema: En esta
etapa se verifica la accesibilidad de parte de los
usuarios.

Etapa 5: Prueba: En casos de sistemas
informaticos, se debe conocer los rendimientos
del sistema, por ello se destina un periodo de
prueba.

Etapa 6: Transferencia de los datos: En casos
de sistemas informéaticos la transferencia de datos
es uno de los mayores imponderables.

Etapa 7: Capacitacion: Detectar en primer lugar
guienes son los actores principales en el nuevo
sistema de informacion, y enfocar la capacitacion
en aspectos de mayor relevancia segun los
niveles jerarquicos.

Etapa 8: Ejecucion de Operaciones Paralelas:
Hasta que el nuevo sistema sea de uso constante,
se debe el permitir un lapso de utilizacion del
anterior sistema en paralelo con el nuevo,
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1.3.15.

1.3.16.

destinando ciertas informaciones para que pasen
por este. (GESTIOPOLIS, sf)

Web Movil

Cuando se habla de Web Movil se estd haciendo
referencia a una Web en la que el usuario puede
acceder a la informacion desde cualquier lugar,
independientemente del tipo de dispositivo que utilice
para ello.

Actualmente, existe una demanda cada vez mayor por
parte de los wusuarios en lo referente a una
disponibilidad incondicional de la Web, pero la realidad
en el mercado es otra ya que aunque la oferta de
dispositivos modviles estd creciendo de forma
asombrosa en los ultimos afios, ofreciéndonos infinidad
de dispositivos desde los que llevar a cabo operaciones
gue normalmente realizabamos desde el equipo de
sobremesa, existen limitaciones a la hora de acceder a
los servicios desde esos dispositivos moviles. En la
mayoria de las ocasiones, el resultado es una
experiencia de usuario poco satisfactoria al
encontrarnos con numerosos problemas para acceder
a la Web desde los dispositivos maoviles.

EI W3C, con el objetivo de convertir el acceso a la Web
desde un dispositivo movil en algo tan sencillo y
cémodo como lo es desde los equipos de sobremesa,
ha puesto en marcha la Iniciativa de Web Movil que
busca resolver los problemas de interoperabilidad y
usabilidad que actualmente dificultan el acceso a la
Web desde dispositivos moéviles y hacer posible uno de
los objetivos principales del W3C que consiste en
alcanzar una Web Unica. Se trataria de transformar la
Web en una plataforma omnipresente de servicios
completamente transparentes para el usuario. (GUIA
BREVE WEB MOVIL, 2017)

SCRUM

Metodologia:

Una metodologia es como su hombre indica la forma o,
la forma en que se realiza algo o el método con el cual
se llevara a cabo el proceso de desarrollo de software,
en este caso.

Aunque no lo creas existen una gran cantidad de
metodologias y desde hace una gran cantidad de
tiempo ha existido diversas opiniones que habla acerca
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de qué metodologia es mejor, cual es recomendable de
usar y qué metodologia ofrece mejores resultados,
etcétera.

Y es que basicamente una metodologia consiste en
seguir al pie de la letra los pasos que esta tiene
asignados para llevar a cabo el proceso, mediante el
cual se creara un programa o sistema o cualquier tipo
de software. (WEB: PRINCIPALES METODOLOGIAS,
sf)

Metodologia SCRUM:

Para que un proyecto ingrese al marco de lo que es el
modelo SCRUM, debe contar con las siguientes
caracteristicas:

Desarrollo Incremental: Una metodologia agil sin
desarrollo incremental, no puede ser considerada
Scrum. Con incremental hago énfasis a olvidarnos de
la planeacion y de la ejecucién de las lineas sin
salimos de lo pre establecido, pues con una
metodologia SCRUM, el desarrollo se ira
incrementando poco a poco, sin importar el orden en el
cual se lleven a cabo los procesos.

Calidad de las Personas: Basicamente la calidad de
un producto, no sera analizada en base a la calidad de
cada uno de los procesos llevados a cabo. Al contrario,
la calidad dependerd de las personas, la auto
organizacion y el conocimiento de los equipos de
trabajo.

Adids al Secuencial y Cascada: Aqui en el modelo
SCRUM, hay algo a lo que se le denomina,
solapamiento. Esto consiste en que no importa en que
proceso te encuentres, Si un proceso necesita ser
trabajado, vuelves a él para realizar lo que tienes que
hacer, a diferencia de las metodologias cascada o
secuencial, donde no habia vuelta atrds. Acé
afortunadamente no hay ningun problema con eso y la
ventaja es que se ahorran tiempos.
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Fuente: okhosting.com

La Comunicacién es Fundamental: Una de las cosas
que se realizan, son los equipos de trabajo, sin
embargo, acd la ventaja que tendras es que podras
estar en constante comunicacion con los otros equipos
de trabajo, nadie esta envuelto en su propia burbuja y
toda la informacion que se maneje o lleve a cabo, sera
comunicada sin problema.

¢, Como funcionan los Procesos Scrum?

La metodologia Scrum, es bastante amigable y fomenta
lo que es el trabajo en equipo en todo momento, con
la finalidad de conseguir los objetivos de una forma
rdpida. Veamos ahora cuales son los procesos con los
cuales funciona la metodologia, empezando por el Product
Backlog, el cual nos permitird llegar a los Sprints, que a
continuacion, se describe:

Product Backlog: El Product Backlog no es mas que
una lista de las funcionalidades del producto a
desarrollar. Este debe ser elaborado por el Product
Owner, puesto que mas adelante les explicaré. Sin
embargo, no se trata de una lista cualquiera hecha con
escritos y nada mas. El Product Backlog debe estar
ordenado de acuerdo a las prioridades del sistema de
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mAas a menos, con la idea de que las cosas con mayor
prioridad sean las que se realicen antes de cualquier
cosa. De forma concreta, digamos que el objetivo base
del Product Owner, es que nos dé respuesta a la
pregunta “; Qué hay que hacer?”.

Sprint Backlog: Una vez que ya contamos con el
Product Backlog terminado, entonces aparecera el
primer Sprint Backlog. Pero ¢(Qué es el Sprint
Backlog? Consiste béasicamente en seleccionar
algunos de los puntos escritos en el Product Backlog,
los cuales procederan a ser realizados. Sin embargo,
en este punto el Sprint Backlog tiene como requisito
marcar el tiempo en que se llevara a cabo el Sprint.

Sprint Planning Meeting: Antes de iniciar un Sprint, el
cual es la fase de desarrollo, se realiza lo que es un
Sprint Planning Meeting. En este proceso del Scrum,
es una reunion que se realiza para definir plazos y
procesos a efectuarse para el proyecto establecido en
el Product Backlog. Algo importante que debes saber,
es que cada Sprint, se compone de diversos features,
gue no son otra cosa MAs que procesos 0 subprocesos
que se deben realizar, puede ser la creacién de un
logo, la gestibn de contenido, el disefio visual, etc.
Todo dependera del proceso que se desee llevar a
cabo.

Daily Scrum o Stand-up Meeting: Cuando un Sprint
esta en proceso, después de haber hecho Ia
planeacion del proyecto mediante plazos y procesos,
entonces entramos a lo que son los Daily Scrum o
Stand-up Meeting. Aqui basicamente lo que se hace
son reuniones diarias mientras se esté llevando a cabo
un Sprint, para responder las siguientes preguntas:
¢, Que hice ayer?, ¢Qué voy a hacer hoy, ¢Qué ayuda
necesito? Aqui entra en funcién el Scrum Master. Pero
el sera el encargado de determinar la soluciéon de los
problemas y cada complicacién que suceda.

Sprint Review: El Sprint Review, es basicamente una
reseia de lo que fue el Sprint. Consiste
especificamente en la revisién del Sprint terminado y
para este punto ya tendria que haber algo que
mostrarle al cliente, algo realmente visual o tangible
para que se pueda analizar un cierto avance.

Sprint Retrospective: Para concluir, el Sprint

Retrospective, permite al equipo analizar los objetivos
cumplidos, si se cometieron errores, visualizarlos y
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tratar de no cometerlos nuevamente mas adelante.
Basicamente también sirve este proceso para lo que
son la implementacién de mejoras.

Equipos que Componen los Procesos SCRUM

Durante el punto anterior, te describi los procesos que se
llevan a cabo en la SCRUM Metodologia, y en varios
puntos mencioné ciertos equipos que son encargados de
algunos aspectos importantes. Por eso a continuacién
veremos cuales son los equipos que conforman la
metodologia Scrum y con los cuales se trabajara
arduamente, obvio, cada quien con sus respectivas
responsabilidades:

* Product Owner: Si se trata de tener un lider de
proyecto, entonces el Product Owner lo sera.
Bésicamente son los ojos del cliente, sera la persona
encargada del proyecto y de visorear que se lleve a
cabo de tal forma que cumpla las expectativas de lo
que se espera.

« SCRUM Master: Ahora bien, para cada reunion
realizada, siempre debe estar un lider, en este caso el
SCRUM Master sera el lider de cada una de las
reuniones y ayudard en los problemas que hayan
surgido. Sera basicamente como un “facilitador” el cual
minimizara obstaculos, sin embargo, no los omitira. En
realidad, el SCRUM Master debe ser una persona
empapada de conocimientos sobre el lenguaje o
lenguajes bajo los cuales se llevara a cabo el proyecto,
de lo contrario no tendria como ayudar a solucionar
problemas.

+ SCRUM Team: Basicamente es el nudcleo de la
metodologia SCRUM, pues es el equipo de desarrollo,
encargado de lo que es la codificacién del software y
de cumplir los objetivos o metas propuestas por el
Product Owner.

* Cliente: Aunque no lo creas, el cliente también forma
parte del equipo, hablamos de eso hace un rato,
cuando comenté que no es como en las metodologias
tradicionales donde al cliente se le pedian
requerimientos y se le daba un costo total. En la
metodologia SCRUM, el cliente tiene la capacidad para
influir en el proceso, debido a que siempre estara
empapado de él, ya sea que proponga nuevas ideas o
bien haciendo algun tipo de comentario. (WEB:
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1.3.17.

METODOLOGIAS DE DESARROLLO DE
SOFTWARE, sf)

Disefio y Desarrollo

PHP

PHP (acrénimo recursivo de PHP: Hypertext
Preprocessor) es un lenguaje de codigo abierto
muy popular especialmente adecuado para el
desarrollo web y que puede ser incrustado en
HTML.

En lugar de usar muchos comandos para
mostrar HTML (como en C o en Perl), las
paginas de PHP contienen HTML con cédigo
incrustado que hace "algo" (en este caso,
mostrar "jHola, soy un script de PHP!). El cédigo
de PHP esta encerrado entre las etiquetas
especiales de comienzo y final <?php y ?> que
permiten entrar y salir del "modo PHP".

Lo que distingue a PHP de algo del lado del
cliente como Javascript es que el codigo es
ejecutado en el servidor, generando HTML vy
enviandolo al cliente. El cliente recibira el
resultado de ejecutar el script, aunque no se
sabra el cédigo subyacente que era. El servidor
web puede ser configurado incluso para que
procese todos los ficheros HTML con PHP, por
lo que no hay manera de que los usuarios
puedan saber qué se tiene debajo de la manga.
Aunque el desarrollo de PHP estéa centrado en la
programacion de scripts del lado del servidor, se
puede utilizar para muchas otras cosas. Siga
leyendo y descubra mas en la seccion ¢Qué
puede hacer PHP?, o vaya directo al tutorial
introductorio si solamente estd interesado en
programacion web. (PHP MANUALES, sf)

JavaScript

Javascript es un lenguaje de programacion que
se puede utilizar para construir sitios Web y para
hacerlos mas interactivos. Aunque comparte
muchas de las caracteristicas y de las
estructuras del lenguaje Java, fue desarrollado
independientemente. El lenguaje Javascript
puede interactuar con el coédigo HTML,
permitiendo a los programadores web utilizar
contenido dinamico. Por ejemplo, hace féacil
responder a los acontecimientos iniciados por
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usuarios (como introduccibn de datos en
formularios) sin tener que utilizar CGI. El
lenguaje Javascript es opensource, por lo
cualquier persona puede utilizarlo sin comprar
una licencia. ( WEB: MAS ADELANTE, sf)

e Bootstrap

Bootstrap hace que el desarrollo de internet de
proceso inicial sea mas rapido y mas facilmente.
Se cred para personas con todos los niveles de
destrezas, dispositivos de todo tipo y proyectos
de todos los tamafos. Bootstrap es cdédigo
abierto. GitHub lo alberga, desarrolla y mantiene
actualizado. (BOOTSTRAP, sf)

e Responsive Disefio Web

Responsive Web Design hace que su pagina web se
vea bien en todos los dispositivos (desktops,
tablets y teléfonos). Responsive Web Design
trata de usar CSS y HTML para cambiar el
tamafno, ocultar, reducir, ampliar o mover el
contenido para que se vea bien en cualquier
pantalla. (HTML RESPONSIVE, sf)

e MySQL

MySQL es la base de datos de codigo abierto mas
popular del mercado. Gracias a su rendimiento
probado, a su fiabilidad y a su facilidad de uso,
MySQL se ha convertido en la base de datos
lider elegida para las aplicaciones basadas en
web y utilizada por propiedades web de perfil
alto, como Facebook, Twitter, YouTube y los
cinco sitios web principales*. Ademds, es una
eleccion muy popular como base de datos
integrada, distribuida por miles de ISV y OEM.
(MYSQL, sf)

1.3.18. Meétrica de Software
e Numero de Requerimientos Funcionales

Los requerimientos funcionales de un sistema, son
aguellos que describen cualquier actividad que
este deba realizar, en otras palabras, el
comportamiento o funcion particular de un
sistema o software cuando se cumplen ciertas
condiciones.
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Por lo general, estos deben incluir funciones
desempeiiadas por pantallas especificas,
descripciones de los flujos de trabajo a ser
desempeiiados por el sistema y otros
requerimientos de negocio, cumplimiento,
seguridad u otra indole. (WEB:
REQUERIMIENTOS FUNCIONALES, sf)

Numero de Requerimientos no Funcionales

Los requerimientos no funcionales representan
caracteristicas generales y restricciones de la
aplicacién o sistema que se esté desarrollando.

Suelen presentar dificultades en su definicion dado que
su conformidad o no conformidad podria ser sujeto de
libre interpretacion, por lo cual es recomendable
acompafar su definicibn con criterios de aceptacion
que se puedan medir. (WEB: REQUERIMIENTOS NO
FUNCIONALES, sf)

Tamafo de la Base de Datos

El tamafio de la base de datos depende de su
aplicacién, asi como del ndamero de usuarios Yy
elementos.

Las tablas que participan en la mayor parte del tamafo
de la base de datos son las siguientes:

o Lps_User_Rating: Esta tabla domina normalmente
sus consideraciones de espacio. Los usuarios
normalmente hacen un promedio de 50 a 100
evaluaciones

o Lps_User_Trx: Esta tabla puede volverse muy
grande, dependiendo del nimero de actividades de
afinidad de elementos, cadena de clics o compra
registradas en sus aplicaciones.

o Lps_MBA_Scored: Esta tabla puede volverse muy
grande, dependiendo del numero de productos que
venda su sitio y del numero de relaciones que
desee configurar para cada producto. Por ejemplo,
si tiene 1000 productos listados en la tabla
Lps_Item_Data y desea almacenar 10 relaciones
para cada producto, una tabla Lps MBA_Scored
podra aumentar hasta llegar a las 10.000 filas.

o Lps_User_Mentor: ElI tamafio de esta tabla
depende del numero de usuarios y del nimero de
mentores asociados con cada usuario (50 por
omision).

o Lps_User Data: Esta tabla puede suponer una
gran porcion del tamafio de la base de datos si
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tiene un gran numero de usuarios con pocas
valoraciones. Esta tabla esta muy indexada, lo que
puede afectar al rendimiento.

o Lps_Item_Data: Esta tabla es normalmente
bastante pequefa, pero puede ser importante si
almacena grandes cantidades de datos sobre cada
elemento. (WEB: CALCULO DEL TAMARNO DE LA
BASE DATOS, sf)

Grado de Accesibilidad
Capacidad del producto que permite que sea utilizado
por usuarios con determinadas caracteristicas y

discapacidades.

Nivel de Usabilidad

Capacidad del producto software para ser entendido,
aprendido, usado y resultar atractivo para el usuario,
cuando se usa bajo determinadas condiciones. Esta
caracteristica se subdivide a su vez en las siguientes

subcaracteristicas:

o Capacidad para Reconocer su Adecuacion:
Capacidad del producto que permite al usuario
entender si el software es adecuado para sus
necesidades.

o Capacidad de Aprendizaje: Capacidad del
producto que permite al usuario aprender su
aplicacion.

o Capacidad para ser Usado: Capacidad del
producto que permite al usuario operarlo y
controlarlo con facilidad.

o Proteccion contra Errores de Usuario:
Capacidad del sistema para proteger a los usuarios
de hacer errores.

o Estética de la Interfaz de Usuario: Capacidad de
la interfaz de usuario de agradar y satisfacer la
interaccion con el usuario.

Nivel de Fiabilidad
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Capacidad de un sistema o0 componente para
desempefar las funciones especificadas, cuando se
usa bajo unas condiciones y periodo de tiempo
determinados. Esta caracteristica se subdivide a su

vez en las siguientes subcaracteristicas:

o Madurez: Capacidad del sistema para satisfacer
las necesidades de fiabilidad en condiciones
normales.

o Disponibilidad: Capacidad del sistema o
componente de estar operativo y accesible para su
uso cuando se requiere.

o Tolerancia a fallos: Capacidad del sistema o
componente para operar segun lo previsto en
presencia de fallos hardware o software.

o Capacidad de recuperacién: Capacidad del
producto software para recuperar los datos
directamente afectados y reestablecer el estado
deseado del sistema en caso de interrupcion o fallo.
(WEB: NORMA ISO 25000, sf)

¢ Nivel de Performance
Performance trata el cumplimiento de requisitos no
funcionales por parte de los sistemas informaticos:
o Respuesta temporal
o Tiempo de respuesta
o Flujo de ejecucion (Throughput). (DISENO Y
EVALUACION DE CONFIGRACIONES, sf)

1.4. Formulacién del problema
¢,Como influye la Implementacion de un Sistema de Informacion

Gerencial con Tecnologia Movil en el Monitoreo del Desempefio
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1.5.

1.6.

Laboral del Personal Administrativo en la Direccion Regional de
Educacion - San Martin, 201772

Justificacién

Se justifica la investigacion en razén a que actualmente son
diversos los problemas que surgen con relacion al talento
humano en el aspecto laboral y mas aun en entidades publicas
donde se brinda servicios a la poblacion, al tratarse del
desempeiio laboral, conocer la cultura de la organizacién es
relevante en el comportamiento del personal que labora en las
organizaciones en la busqueda de la eficiencia, la eficacia y la

innovacion, y asi no deteriorar el clima organizacional.

El planteamiento realizado pone de manifiesto la importancia del
presente estudio por cuanto a través del mismo se pretende
implementar un Sistema de Informacién Gerencial para el
Monitoreo del Desempefio Laboral del Personal Administrativo; y
asi lograr identificar las fortalezas, debilidades y oportunidades
del personal, saber cual es su desempefio en la organizacion, y
realizar y por consiguiente posicionarse como una institucion

lider cumpliendo sus metas y objetivos.

Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general
La Implementacion de un Sistema de Informacion
Gerencial con Tecnologia Movil influye optimizando el
Monitoreo del Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la Direccion Regional de Educacion -
San Martin, 2017.

1.6.2. Hipdtesis nula
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La Implementacion de un Sistema de Informacion
Gerencial con Tecnologia Movil no influye optimizando el
Monitoreo del Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo en la Direccion Regional de Educaciéon -
San Martin, 2017.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Implementar un Sistema de Informacion Gerencial con
Tecnologia Movil para el Monitoreo del Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en la Direccion
Regional de Educacion - San Martin, 2017.
1.7.2. Objetivos especificos
e Realizar el diagnéstico del proceso de monitoreo del
desempefio de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Educaciéon - San Martin.
e Diseflar el Sistema de Informacion Gerencial,
utiizando la metodologia SCRUM con Tecnologia
Movil en software libre.
e Determinar la influencia del Sistema en el Monitoreo
del Desempefio Laboral del Personal Administrativo de

la Direccién Regional de Educacién — San Martin.
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Métodos

2.1. Disefio de lainvestigacion
2.1.1. NIVEL DE INVESTIGACION
La presente investigacion es de tipo explicativa porque se
implementara el Sistema de Sistema de Informacion
Gerencial con tecnologia movil para el monitoreo del

desemperio laboral del personal administrativo.

2.1.2. DISENO DE LA INVESTIGACION
El disefio de la Investigacidn es la siguiente:
Disefo Pre experimental; con un solo grupo en el Pre-Test
y en el Post-Test.
G: 01 X O,
Donde:
G: Grupo 6 muestra.
O1: Observaciones en el monitoreo del desempefio laboral.
X: Variable independiente, Sistema de Informacion
Gerencial con Tecnologia Movil.
O,: Resultados después de la aplicacion de la variable

independiente.

2.2. Variables y operacionalizacion
2.2.1. Variables
e Variable Independiente
Sistema de Informacién Gerencial con Tecnologia
Movil.
e Variable Dependiente

Monitoreo del desempefio laboral.
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

VARIABLE INDEPENDIENTE; Sistema de Informacion Gerencial

con tecnologia Movil.

Definicion conceptual

Sistema de Informacion Gerencial es la serie de procesos y
acciones involucradas en captar datos en bruto, procesarlos en
informacion utilizable y luego difundirla a los usuarios en la forma
en que estos la requieran, para la toma de decisiones en la

organizacion.
Definicién Operacional

Sistema de Informacion Gerencial para el monitoreo, en el cual
puede ser dimensionado y expresado en reguerimientos,
diagramas y métricas de calidad de software como: accesibilidad,

performance, usabilidad y confiablidad.

Tabla 1
Operacionalizacion de Variable Independiente.
Variable Indicadores Escala de medicién
e Numero de Requerimientos Cuantitativa
Sistema de funcionales. Razon.
Informacion e Numero de Requerimientos no  Cuantitativa Razon.
Gerencial con funcionales.
tecnologia movil e Tamafio de la Base de datos. Cuantitativa Razon.

e Grado de Accesibilidad.

Cualitativa Ordinal.
¢ Nivel de Usabilidad.

Cualitativa Ordinal.
¢ Nivel de Fiabilidad.

Cualitativa Ordinal.

¢ Nivel de Performance.

Cualitativa Ordinal.

Fuente: Elaboracion propia.
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VARIABLE DEPENDIENTE: Monitoreo del Desempefio Laboral.

Definicion conceptual

El monitoreo del desempefio laboral es el proceso donde se
evalla forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se
evalia durante las revisiones de su rendimiento, mediante las
cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad
de liderazgo, la gestién del tiempo, las habilidades organizativas y

la productividad para analizar cada empleado de forma individual.
Definicion Operacional

Actividad de monitoreo para la evaluacion del desempefio laboral
donde se analizan factores como: rendimiento, productividad,

habilidades organizativas, capacidad de liderazgo y de trabajo en

equipo, etc.
Tabla 2.
Operacionalizacion de Variable Dependiente
VARIABLE INDICADORES EI\\/ISESIETO?\F
Monitoreo NIVEL DE PLANIFICACION
desedn?:)eﬁo — Establece Objetivos de Trabajo.
laboral — Establece Formas y Metodologias de Trabajo.

— Se Concentra en Actividades y Tareas a

Realizar.
NIVEL DE RESPONSABILIDAD

— Cumple con los Objetivos Trazados. Cualitativa

— Muestra Compromiso en el Trabajo. Ordinal

— Cumple con Facilidad sus Funciones.

= Muy bajo:
NIVEL DE INICIATIVA = Bajo:

— Sabe Asignar Tareas con Instrucciones Claras y | * Moderado:
Precisas. " Alto:

— Realiza Aportes Importantes para Mejorar el " Muy Alto
Trabajo.

— Proactividad para Comenzar Acciones y Lograr
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sus Objetivos.

NIVEL DE TRABAJO EN EQUIPO.
—Muestra Aptitud para Integrarse al Equipo.
—Se Identifica Facilmente con los Objetivos del

Equipo.
—Mejora el Funcionamiento del equipo

NIVEL DE CALIDAD DEL TRABAJO.
— Realiza Actividades y Tareas Precisas.
— Logra Alcanzar las Metas Establecidas.
— Evidencia Etica y Profesionalismo

NIVEL DE CONFIABILIDAD Y DISCRECION.
— Usa la Informacién Con Fines Adecuados.
— Diferencia la Informacién que Puede
Proporcionar.
— Tiene Sentido Comun de Discrecién.

NIVEL DE RELACIONES
INTERPERSONALES
— Mantiene Equilibrio Emocional.
— Mantiene Buenas Relaciones con los
Compafieros.
— Muestra Respeto y Amabilidad en el Trato al
Usuario Interno y/o Externo

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LAS
NORMAS.

Mantiene los Procesos Establecidos en la
Institucion.

— Informa algun Comportamiento Inadecuado de
sus Comparieros.

Muestra Respeto a las Normas de la Institucién.

Grado de Automatizacién del proceso.

Nivel de Costos del Proceso.

Nivel de Disponibilidad de Informacion.

Percepcion de Tiempo de Procesamiento.

Cualitativa
Ordinal

Cualitativa
Ordinal

Cualitativa
Ordinal

Cualitativa
Ordinal
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2.3.

2.4,

Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacién

La poblacién del estudio esta conformada por:

— Director Regional

— Director de Operaciones

— Personal Administrativo

POBLACION = 82 personas.

2.3.2. Muestra

Para la obtencidbn de la muestra se tomara la misma

cantidad que el de la poblacién, siendo considerada una

= 80

muestra censal a conveniencia del investigador.

N =n =82 personas.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

Las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos seran las

siguientes:

Tabla 3.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Técnicas

Andlisis

Documental.

Instrumentos

Guia de Andlisis

Documental.

Fuente / Informante
- Formato de Evaluacion.
- Legajos de Personal.
- Cuadro de Asignacion de
Personal.
- Reglamento de
Organizacion y

Funciones.

Encuesta.

Cuestionario.

Director Regional
Director de Operaciones

Personal Administrativo.
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e Anélisis Documental:
Se llevara a cabo un analisis documental de todos los formatos
como Formato de Evaluacion, Legajos de Personal, Cuadro de
Asignacion de Personal y Reglamento de Organizacion y
Funciones, con el fin de recabar informacién del perfil de cada
trabajador de la Institucién, asi como la documentacion que se

cuenta en el Area de Recursos Humanos.

e Encuesta:
Se realizara una encuesta mediante un Test que retne todos
los requisitos para calificar el desempefio laboral en el personal
administrativo. Esta evaluacion se llevara en dos etapas:

Inicialmente sin el software y después con el uso del software.

v Validez.

Los instrumentos usados para la recoleccion de datos, fue validado

por tres (03) expertos, de la cual se logré la siguiente tabla de

evaluacion.
Tabla 4.
Validacién de la Guia de Revision Técnica documental.
Experto 1 Experto 2 Experto 3
4.6 3.7 3.6
Tabla 5.
Validacién del Cuestionario por Expertos.
Experto 1 Experto 2 Experto 3
4.5 4.0 3.7
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v Confiabilidad.

La confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos,
fue obtenida de acuerdo a la evaluacion del informe de guia de
experto. Obteniendo el siguiente resultado, tabulados con el

coeficiente de Alfa de Cronbach.

% Instrumento: Guia de Revision Documental.
Se muestra la siguiente tabla:

Tabla 6.
Resultado del calculo de la confiabilidad en la Guia de Revisién Documental.

Alfa de Cronbach

Expertos Criterios
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total
Experto 1 4 5 4 5 5 4 5 5 4 46
Experto 2 4 4 3 4 3 3 4 4 5 37
Experto 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 36
Suma 11 13 11 13 12 10 12 13 12 12 119
Varianza 0.33 | 033 | 033 | 0.33 |1.00| 0.33 | 1.00 | 0.33 | 1.00 | 1.00 | 30.33

Sumatoria | 6.00
Var

Var total 30.33

Cronbach=0.89

Para el instrumento Guia de Revision Documental el
coeficiente es mayor a 0.7 por lo tanto el instrumento es

confiable.
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< INSTRUMENTO: Cuestionario.

Se muestra la siguiente tabla:

Tabla 7.
Resultado del calculo de confiabilidad en el cuestionario.
Alfa de Cronbach
EXPERTOS CRITERIOS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Total
Experto 1 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 45
Experto 2 4 4 3 5 4 3 4 4 5 40
Experto 3 3 4 4 3 4 4 3 4 5 3 37
SUMA 12 13 11 12 13 11 12 13 14 | 11 | 122
Varianza | 1.00 | 0.33 | 0.33 [ 1.00 | 0.33 | 0.33 | 1.00 | 0.33 | 0.33 | 0.33 | 16.33
Sumatoria | 5.33
Var
Var total 16.33

| [
Cronbach=0.75

Para el instrumento cuestionario el coeficiente es mayor a 0.7

por lo tanto el instrumento es confiable.

Para todos los instrumentos que se aplicaron en la presente
investigacion, los coeficientes de confiabilidad (Alpha de Cron
Bach) superan el 0.7, por lo que se determina que son

confiables.

2.5. Métodos de analisis de datos
La investigacion es de naturaleza cuantitativa por lo que se
aplicara la estadistica para el recojo, proceso y analisis de la
informacion obtenida de campo producto de los instrumentos
empleados. Esta seré ejecutada de la siguiente manera:
e Organizacion de datos.
e Procesamiento o conteo de informacion.
e Tabulacion, tablas estadisticas y graficos.

e Analisis Descriptivo e inferencial.
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[l. Resultados
3.1. Realizar el diagnéstico del proceso de monitoreo del
desempefio de los trabajadores administrativos de la

Direccion Regional de Educacion de San Martin.

En esta fase se llevd a cabo el levantamiento de informacién a fin
de conocer a detalle la forma de desarrollo de los
procedimientos, es por ello, que se examind la informacion
documental tanto de forma digital y fisica, tales como: Formato
de Evaluacion, Legajos de Personal, Cuadro de Asignacion de
Personal y Reglamento de Organizacion y Funciones; ademas de
realizar una encuesta a los trabajadores administrativos que

laboran en la Direccion Regional de Educacion de San Martin.

A continuacion, se describen los resultados, para la cual se
aplicé el andlisis documental y una encuesta a los trabajadores

administrativos.

3.1.1. Resultados del analisis documental

Tabla 8.

Resultados del Anéalisis Documental
FORMATO
FRECUENCIA DESCRIPCION DEL

DOCUMENTO

DOCUMENTO

(DIAS)

. Organigrama actual la Direccién Regional de .
Organigrama 3 Educacion de San Martin. Digital - PDF
Legajos de 5 Contiene el h|.stor.|al (,j?l personal en la Digital - PDF
Personal institucion.
CAP 3 Contiene el Cuadro de Asignacion de Personal | Digital - PDF
ROE 5 Contiene Manual de O.rga'n,os y Funciones de Digital - PDF
la Institucién
Formato de Formato de Evaluacién, para la evaluacion del .
> 2 L . Fisico
Evaluacion. Personal Administrativo.

Fuente: Elaboracion propia.

e Numero de Documentos de Monitoreo: 01

e Cantidad de Personal para evaluacion: 82
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3.1.2. Resultados de la encuesta aplicada al personal
administrativo de la DRE San Martin — Pre-test.

= INDICADOR 1: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL
PROCESO.
P1.- ¢ Cémo califica Usted actualmente el uso de las TIC en la

institucion para la evaluacién del desempefio laboral?

Tabla 9
Uso de las TIC en la Institucion.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 32 39%
Deficiente 36 44%
Aceptable 12 15%
Buena 2 2%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL PROCESO
[
g
u 45%
r 40%
a 35%
4 30%
. 25%
: 20%
U 15%
S 10%
o | l L 04
d 0%
e B Muy Deficiente M Deficiente M Aceptable # Buena M Excelente
I

as TIC en la Institucion.
Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar en el grafico que hay un 44% equivalente
a 36 trabajadores administrativos encuestados opinan que es
deficiente el uso de las TIC para la evaluacion de desempefio

laboral.
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P2.- ¢Como considera Usted el procedimiento del Analisis
para tomar decisiones con el uso de las TIC, después de la

evaluacion del desempefio laboral?

Tabla 10:
Procedimiento de Analisis para Tomar Decisiones.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 45 55%
Deficiente 28 34%
Aceptable 8 10%
Buena 1 1%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL PROCESO

60%

50%

40%

30%

20%

10%

v 4

B Muy Deficiente M Deficiente Aceptable Buena M Excelente

0%

\Z

edimiento de Anlisis para Tomar Decisiones

Fuente: Elaboracion propia.

Mediante este grafico podemos observar que hay un gran
indice de desaprobacion por parte de los trabajadores
administrativos con un 55% que hacen un total de 45 de
trabajadores encuestados que opinan que es muy
deficiente el proceso del andlisis para la toma de
decisiones con el uso de las TIC, después de la
evaluacion del desempeiio laboral y un 10% que opina de
manera aceptable.
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P3.- ¢En qué grado considera Usted actualmente el uso de
las TIC en la Instituciéon simplifican el proceso de evaluacion

del personal?

Tabla 11:
Uso de TIC en la Simplificacién del Proceso.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 29 35%
Deficiente 42 51%
Aceptable 8 10%
Buena 3 4%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL PROCESO

60%

50%

AN == = N m—r ey

40%

30%

20%

Y ey

B Muy Deficiente M Deficiente M Aceptable Buena M Excelente

o~ (A -~

d
e TIC en la Simplificacion del Proceso

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede notar en el grafico que existe un porcentaje
importante del 51% que opina que es deficiente el uso de
las TIC en la simplificacién del proceso de evaluacién y un
10% que opina que es aceptable, que equivalen a 8

trabajadores entre los encuestados.
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= INDICADOR 2: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO.
P4.- ¢COmo considera Usted el uso de recursos que
intervienen en el desarrollo de la evaluacion del desempefio

laboral, en el personal administrativo?

Tabla 12:
Uso de Recursos en el desarrollo de la Evaluacion.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 32 39%
Deficiente 28 34%
Aceptable 13 16%
Buena 7 9%
Excelente 2 2%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

— o g~ e

40%

35%

30%

1 25%

| 20%

15%

5%

0%

St e

INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO

B Muy Deficiente M Deficiente M Aceptable Buena M Excelente

de Recursos en el Desarrollo de la Evaluacion

Fuente: Elaboracién propia.

Se puede observar en el grafico que el 39% de los
trabajadores administrativos tienen la percepcion que es
muy deficiente la intervencion de los recursos en el
desarrollo de la evaluacién del desempefio laboral y solo
un 9% opina de manera Buena; la cual se observa en la
tabla N° 12.
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P5.- ;Como considera Usted el uso de materiales en el

proceso de evaluacién del desempefio del personal en la

institucion?
Tabla 13:
Uso de Materiales en el Proceso de Evaluacion.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 63 77%
Deficiente 12 15%
Aceptable 7 9%
Buena 0 0%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

hi %

W Muy Deficiente M Deficiente Aceptable Buena B Excelente

Uso de Materiales en el Proceso de Evaluacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Existe un 77% de los trabajadores administrativos
encuestados, segun el grafico, que opina que es muy
deficiente el uso de los materiales en la evaluacion del
desempefio laboral en la institucion, la cual representa
segun la tabla N° 09 a unos 63 trabajadores

administrativos encuestados.

72



P6.- ¢Como califica Usted el esfuerzo desarrollado para el

proceso de consolidacién de informacién respecto a la

evaluacion del desempefio del personal en la institucion?

Tabla 14:
Proceso de Consolidacion de Informacion.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 45 55%
Deficiente 32 39%
Aceptable 3 4%
Buena 2 2%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO

hi %

® Muy Deficiente ™ Deficiente

....

Aceptable

Buena M Excelente

F

igura 9: Proceso de Consolidacion de Informacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar en el grafico que hay un 55%

equivalente a 45 trabajadores administrativos encuestados

gue opinan que es muy deficiente el esfuerzo desarrollado

en el proceso de consolidacion de la informacion de la

evaluacion de desempefio laboral.
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= INDICADOR 3: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA
INFORMACION.
P7.- ¢Cuando se requiere analizar informacion detallada
sobre el proceso de evaluacién del desempefio laboral, se

encuentra oportunamente?

Tabla 15:
Analisis de Informacion Detallada.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 69 84%
Deficiente 11 13%
Aceptable ) 2%
Buena 0 0%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracién propia.

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

10%

0%

INDICADOR: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA INFORMACION

L

B Muy Deficiente ™ Deficiente Aceptable Buena M Excelente

g

ura 10: Analisis de Informaciéon Detallada.

Fuente: Elaboracion propia.

Mediante este gréafico podemos observar que hay un
indice importante de deficiencia cuando se requiere
analizar informacién detallada del proceso de evaluacion

realizada a los trabajadores administrativos con un 84%
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gue hacen un total de 69 encuestados y un 2% opinaron

de manera aceptable.
P8.- ¢ La informacion respecto a la evaluacion de desempefio

laboral se encuentra disponible para cualquier trabajador?

Tabla N° 26:
Informacién Disponible de la Evaluacion.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 70 85%
Deficiente 6 7%
Aceptable 4 5%
Buena 2 2%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

INDICADOR: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA INFORMACION

L

hi %

B Muy Deficiente H Deficiente Aceptable Buena H Excelente

Figura 11: Informacion Disponible de la Evaluacion.

Fuente: Elaboracion propia.
Se puede notar en el grafico que existe un porcentaje alto
gue opina que la informacion de la evaluacion del
desempefio laboral no estd disponible (Muy deficiente)
para cualquier trabajador de la institucion, con un 85% y
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un ligero 5% que opina que es aceptable, que equivalen a

4 trabajadores entre los encuestados.

P9.- ¢Utiliza tecnologias de informacion para poder tener

facil acceso a la informacién respecto al desempefio

laboral?
Tabla 3:
Acceso a la Informacién del Desempefio Laboral.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 42 51%
Deficiente 35 43%
Aceptable 3 4%
Buena 2 2%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

INDICADOR: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA INFORMACION

-...

B Muy Deficiente M Deficiente M Aceptable Buena M Excelente

e

so a la Informacion del Desempefio Laboral

.Fuente: Elaboracién propia.

Existe un 51% de los trabajadores administrativos
encuestados, segun el gréfico, opinan que es muy
deficiente el uso de las TIC para el acceso de la

informacion respecto al desempefio laboral, la cual
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representa segun la tabla N° 17 a unos 42 trabajadores

administrativos encuestados.

*= INDICADOR 4: PERCEPCION DEL TIEMPO DE
PROCESAMIENTO.

P10.- ¢Como califica Usted actualmente el tiempo empleado
en el procesamiento de la informacion respecto a la

evaluacion del desempefio laboral en la institucién?

Tabla 4:
Tiempo del Proceso de Informacion.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 43 529%
Deficiente 32 39%
Aceptable 6 7%
Buena 1 1%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO

60%

50%

40%

30%

20%

10%

r v 4

B Muy Deficiente M Deficiente Aceptable Buena M Excelente

0%

|
iempo del Proceso de Informacién
Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar en el grafico, un indice elevado del 52%
equivalente a 43 trabajadores administrativos encuestados

gue opinan que el tiempo empleado en el procesamiento de
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la informacion respecto a la evaluacion del desempefio
laboral es muy extenso (Muy deficiente), segun la tabla N°
18.

P11.- ¢{Cémo considera Usted los tiempos empleados para
realizar alguna consulta puntual sobre la situacion de

evaluacion de algun trabajador?

Tabla 5:
Tiempo para realizar Consultas.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 44 54%
Deficiente 22 27%
Aceptable 14 17%
Buena 2 2%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO

60%

50%

40%

30%

20%

C. . & 4

B Muy Deficiente M Deficiente Aceptable Buena M Excelente

10%

0%

e

mpo para realizar Consultas
Fuente: Elaboracién propia.

Mediante este grafico podemos observar que hay un
indice importante por parte de los trabajadores
administrativos con un 54% que hacen un total de 44
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encuestados que opinan que el tiempo empleado para
realizar una consulta sobre la situacion de la evaluacion
de algun trabajador es de forma muy deficiente, y un
indice bajo de 2% opinaron que se da en un buen tiempo

(Opinién favorable).

P12.- ¢Como considera Usted los plazos utilizados para
reportar los resultados por Area, Régimen Laboral y

Cargos de trabajadores, al momento de solicitarlos?

Tabla 6:
Plazos para Generar Reportes.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 71 87%
Deficiente 7 9%
Aceptable 3 4%
Buena 1 1%
Excelente 0 0%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

INDICADOR: PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO

L

B Muy Deficiente m Deficiente Aceptable Buena W Excelente

Plazos para Generar Reportes

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede notar en el grafico que existe un porcentaje alto,
del 87%, que opinan que el tiempo de espera es muy alto

(Muy deficiente) para que cualquier trabajador obtenga los
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reportes de la evaluacion del desempefio laboral
realizada, este porcentaje es equivalente a 71
trabajadores entre los encuestados, segun la tabla N° 20.

3.1.3. Resumen general por indicador del cuestionario
aplicado en el Pre-test:

Indicador 1: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL

PROCESO.
Tabla N° 7:
Grado de Automatizacion del Proceso.
-
TOTAL DE
ENDICADOR 1| Preguntaol Pregunta 02 Pregunta03 | INDICADOR T?];/‘O\L
(i)

Variable fi hi % fi hi % fi hi % fi hi %
Muy Deficiente 32 39% 45 55% 29 35% 106 43%
Deficiente 36 44% 28 34% 42 51% 106 43%
'%%eptab'e 12 15% 8 10% 8 10% 28 11%
Buena 2 2% 1 1% 3 4% 6 2%
b
Excelente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
d
cién propia.

TOTAL INDICADOR 1: GRADO DE AUTOMATIZACION
DEL PROCESO

3% 0%

= Muy Deficiente = Deficiente = Aceptable = Buena = Excelente

a

do de Automatizacion del Proceso
Fuente: Elaboracion propia.
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Del 100% de encuestados un 43% equivalente a 106
trabajadores administrativos considera que con respecto al
indicador de GRADO DE AUTOMATIZACION DEL
PROCESO es muy deficiente y también un 43% indica
gue es deficiente, asi como también se califica un 11% de
manera aceptable, mientras que en la categoria buena
solo existe 3% por parte de los trabajadores encuestados.

Indicador 2: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO.

Tabla 8:
Nivel de Costos del Proceso.
TOTAL DE
:INDICADOR 2 | Pregunta 04 Pregunta 05 Pregunta 06  |INDICADOR Tﬁ:}/’j’-
(i)
Variable fi hi % fi hi % fi hi % fi hi %

Meuy Deficiente 32 39% 63 77% 45 55% 140 57%
Deficiente 28 34% 12 15% 32 39% 72 29%
Azeptable 13 16% 7 9% 3 4% 23 9%
Buena 7 9% 0 0% 2 2% 9 4%
[}
fxcelente 2 2% 0 0% 0 0% 2 1%
TOTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
-
acion propia.

TOTAL INDICADOR 2: NIVEL DE COSTOS DEL
PROCESO

4% 1%

9%‘

= Muy Deficiente = Deficiente Aceptable = Buena = Excelente

| de Costos del Proceso
Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 9:

Se visualiza en el grafico que existe un porcentaje elevado
gue asciende al 57% que opinan que el indicador NIVEL
DE COSTOS DEL PROCESO, es Muy Deficiente, este
porcentaje es equivalente a 140 trabajadores
administrativos entre los encuestados, segun la tabla N°
22.

Indicador 3: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA
INFORMACION.

Nivel de Disponibilidad de la Informacién.

TOTAL DE

: INDICADOR 3 | Pregunta 07 Pregunta 08 Pregunta 09 INDIC(:fA)DOR Tgiz/f"
I

)

{ Variable fi hi % fi hi % fi hi % fi hi %

fMuy Deficiente 69 84% 70 85% 42 51% 181 74%
Deficiente 11 13% 6 7% 35 43% 52 21%
Hceptable 2 2% 4 5% 3 4% 9 4%
Buena 0 0% 2 2% 2 2% 4 2%

EExceIente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

%OTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%

I

acion propia.

AN == = st~ o ey

I
[

\

TOTAL INDICADOR 3: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE
LA INFORMACION

4% 2% 0%

p N

= Muy Deficiente = Deficiente Aceptable Buena = Excelente

el de Disponibilidad de la Informacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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Del 100% de encuestados un 74% equivalente a 181
trabajadores administrativos considera que con respecto al
indicador de NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA
INFORMACION es muy deficiente y también un 21%
indica que es deficiente, asi como también se califica un
4% de manera aceptable, mientras que en la categoria
buena solo existe un 2% por parte de los trabajadores
encuestados.

Indicador 4: PERCEPCION DEL TIEMPO DE
PROCESAMIENTO.

Tabla 10:
Percepcion del Tiempo de Procesamiento.
! TOTALDE | 1ora|
, INDICADOR 4 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta12 [INDICADOR| .
(fi)
1
Variable fi hi % fi hi % fi hi % fi hi %
Muy Deficiente 43 52% 44 54% 71 87% 158 64%
| Deficiente 32 39% 22 27% 7 9% 61 25%
Aceptable 6 7% 14 17% 3 4% 23 9%
isBuena 1 1% 2 2% 1 1% 4 2%
PExcelente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
LTOTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
cién propia.

TOTAL INDICADOR 4: PERCEPCION DEL TIEMPO DE
PROCESAMIENTO

2% 0%

g%‘

\

= Muy Deficiente = Deficiente Aceptable = Buena = Excelente

epcién del Tiempo de Procesamiento.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.

Se visualiza en el grafico que existe un porcentaje elevado
gue asciende al 64% que opinan que el indicador
PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO, es
Muy Deficiente, este porcentaje es equivalente a 158
trabajadores administrativos entre los encuestados, segun
la tabla N° 24.

Disefiar el sistema de informacion gerencial, utilizando la

metodologia SCRUM con tecnologia mévil en software libre
y base de datos MySQL.

Metodologia SCRUM

3.2.1.

3.2.2.

ANALISIS DE REQUERIMIENTOS

Modelo de negocio: Implementacién de un Sistema de
Informacion Gerencial con Tecnologia Mdévil para el
Monitoreo del Desempefio Laboral del Personal
Administrativo, DRE-SM, 2017

ACTORES

— Administrador

L —~

(4 )

A, PN
P 4 ,
Vs " # 3

Administrador Usuario

— Usuario
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Figura 20: Actores del Sistema

Fuente: Elaboracion propia.

3.2.3. CASOS DE USO

3.2.3.1. Casos de uso de primer nivel.

-

Administrar Ususario

- x

Administar Personal

-

Administrar Evaluacion

-

Administrar Evaluador

A

Administrador

Usuario

{from Actores del Sis._.) {from Actores del Sistema)

Administrar Monitor

F

igura 21: Casos de uso de primer nivel
Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.3.2. Explotacion de casos de uso.

Diagrama de caso de uso: Explotacion
A

3 O
n . .
Registrar Usuarios

Administrador

S
t
r
a(from Casos de Uso ) ©
r

U Modificar Usuarios

=4

uarios.

Figura 22: Explotacion Administrar Usuarios
Fuente: Elaboracion propia.

Diagrama de caso de uso: Explotacion
Administrar Personal.

%gﬁﬂ'ar PETS(}N
.ﬂ\dmlmst[aN /USUEII‘IIJ

(from Actores del Sistema) (from Actores del Sistems)

Modfficar Personal




Explotacion Administrar Personal.
Fuente: Elaboracion propia.

Diagrama de caso de uso: Explotacion
Administrar Evaluacion.

-

Registrar Formato

o
U
o

Administrador Registrar Componentes Usuario

(from Actores del Sie. ) (from Actores del Sis...)

Regisfrar Indicadores

Registar Factores

Figura 24: Explotacion Administrar Evaluacion.
Fuente: Elaboracién propia.

Diagrama de caso de uso: Explotacion
A
d

-

Cargar Evaluacion

X
— T

(from Actores del Sis...)
Procesar Evaluacion

ador.
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Figura 25: Explotacion Administrar Evaluador.
Fuente: Elaboracion propia.

Diagrama de caso de wuso: Explotacion
Administrar Monitor.

/’?Listar Evaluaciones
; '-\ Emitir Ficha Evaluacién

Usuario

(fomAcors del Sistama) Q

EmitirReporte Areas

=

Emitir Reporte Evaluados

Administrar Monitor.
Fuente: Elaboracion propia.

3.2.4. STAKEHOLDERS
% Jefe de Recursos Humanos.
< Evaluador.
% Personal Administrativo.
3.2.5. LISTA EXHAUSTIVA DE REQUISITOS.

Tabla 11:
Lista Exhaustiva De Requisitos.

REQUERIMIENTOS FUNCIONALES |

GRUPO 1: Administrar Usuario.
- Registrar Usuario.
- Modificar Usuario.
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GRUPO 2: Administrar Personal.
- Registrar Personal.
- Modificar Personal.
GRUPO 3: Administrar Evaluacion.
- Registrar Formato.
- Registrar Componentes.
- Registrar Indicadores.
- Registrar Factores.
GRUPO 4 Administrar Evaluador.
- Cargar Evaluacion.
- Procesar Evaluacion.
GRUPO 5: Administrar Monitor
Listar Evaluaciones.
Emitir Ficha de Evaluacion.
Emitir Reporte Areas.
Emitir Reporte Evaluados

REQUERIMIENTOS NO FUNCIONALES |

- Plataforma Web
- Performance

- Usabilidad

- Accesibilidad

- Fiabilidad

3.2.6. TABLA DE BACKLOG.

Tabla 12:
Tabla de Backlog.
o . REQUSITOS ______ ORDEN
RFO1 - Registrar Usuario. 13
RF02 - Modificar Usuario. 14
RFO3 - Registrar Personal. 1
RFO4 - Modificar Personal. 2
RFO05 - Registrar Formato. 3
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RFO6
RFO7
RFO8
RF09
RF10
RF11
RF12
RF13
RF14
RNFO1
RNFO02
RNFO03
RNF04
RNF05

- Registrar Componentes. 4
- Registrar Indicadores. S
- Registrar Factores. 6
- Cargar Evaluacion. 7
- Procesar Evaluacion. 8
- Listar Evaluaciones. 9

- Emitir Ficha de Evaluacion. 10

- Emitir Reporte Areas. 11

- Emitir Reporte Evaluados. 12

- Plataforma Movil

- Performance

- Usabilidad Permanente
- Accesibilidad

- Fiabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

HISTORIA DE USUARIOS

o,

% Especificacion de Caso de Uso Registrar Usuario.

Tabla 13:
Especificacion de Caso de Uso Registrar Usuario.
Id. requisito: RFO1
Nombre: Registrar Usuario
Fecha:
Descripcién:

Permite ingresar los datos de usuario y almacenarlos en la base de Datos.

Actores:
Administrador

Precondiciones:
El usuario Administrador debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. El Administrador ingresa los datos del nuevo usuario y guarda.
2. El sistema muestra mensaje los datos fueron ingresados
correctamente.

Flujo alternativo:
3. Los datos ingresados por el Administrador son incorrectos, o los
datos no corresponden a los campos especificados
4. El sistema valida los datos, avisa al actor de ello y limpia los
campos.

Poscondiones:
Usuario registrado, acceso al sistema

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.
« Especificacion de Caso de Uso Modificar Usuario.

Tabla 14:
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Especificacion de Caso de Uso Modificar Usuario.

Id. requisito: RF02

Nombre: Modificar Usuario

Fecha:

Descripcion:

Permite realizar modificaciéon de los datos de Usuario.
Actores:

Administrador

Precondiciones:
El usuario Administrador debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. El usuario Administrador selecciona el usuario a modificar, ingresa
los datos a cambiar y.
2. El sistema guarda los datos ingresados.

Flujo alternativo:
3. Los datos ingresados por el usuario Administrador son incorrectos o
los datos ingresados no corresponden a los campos especificados.
4. El sistema muestra mensaje que los datos no se guardaron.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.

% Especificacion de caso de uso Registrar Personal.

Tabla 15:

Especificacion de caso de uso Registrar Personal.
Id. requisito: RFO03
Nombre: Registrar Personal.
Fecha:
Descripcion:

Permite Registrar, los datos personales de un nuevo personal.

Actores:
Administrador, Usuario

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:

1. En el panel del principal, seleccionar la opcion Modulo Personal y
luego seleccionar Personal.

2. Click en el botén agregar, luego ingresar el numero de D.N.I,
Nombres, Apellidos, Sexo, Fecha de Nacimiento, Teléfono.

3. Luego clic en guardar.

4. El sistema Valida y graba al nuevo personal en la base de datos.

5. El Sistema muestra mensaje correspondiente.

Flujo alternativo:
6. Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.
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Poscondiones:
Ninguno

Referencias: \

Fuente: Elaboracion propia.

% Especificacion de caso de uso Modificar Personal.

Tabla 16:

Especificacion de caso de uso Modificar Personal.
Id. requisito: RF04

Nombre: Modificar Personal.

Fecha:

Descripcion:

Permite realizar modificacion de los datos de un personal.

Actores:
Administrador, Usuario

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. El usuario Administrador selecciona el usuario a modificar, ingresa
los datos nuevos y
2. El sistema guarda los datos ingresados.

Flujo alternativo:
3. Los datos ingresados por el usuario Administrador son incorrectos o
los datos ingresados no corresponden a los campos especificados.
4. El sistema muestra mensaje que los datos no se guardaron.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.

R/

« Especificacion de caso de uso Registrar Formato.

Tabla 17:

Especificacion de caso de uso Registrar Formato.
Id. requisito: RFO05

Nombre: Registrar Formato.
Fecha:

Descripcién:

Permite Registrar Formato de la Evaluacion.
Actores:

Administrador, Usuario.

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.
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Flujo Normal:
1. En el panel principal, seleccionar Disefio Evaluacién.
2. El sistema permite registrar el Formato de la Evaluacion.
3. El sistema valida lo ingresado y graba en la base de datos.
4. El Sistema muestra mensaje correspondiente.

Flujo alternativo:
5. Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.

% Especificacion de caso de uso Registrar Componentes.

Tabla 18:

Especificacion de caso de uso Registrar Componentes.
Id. requisito: RFO06

Nombre: Registrar Componentes.
Fecha:

Descripcion:

Permite Registrar Componentes de la Evaluacion.
Actores:

Administrador, Usuario.

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. En el panel principal, seleccionar Disefio Evaluacion.
2. El sistema permite registrar el Componente de la Evaluacion.
3. El sistema valida lo ingresado y graba en la base de datos.
4. El Sistema muestra mensaje correspondiente.

Flujo alternativo:
5. Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.

o,

% Especificacion de caso de uso Registrar Indicadores.

Tabla 19:
Especificacion de caso de uso Registrar Indicadores.
| Id. requisito: | RFO7
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Nombre: Registrar Indicadores.

Fecha:

Descripcién:
Permite Registrar Indicadores de la Evaluacion.

Actores:
Administrador, Usuario.

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. En el panel principal, seleccionar Disefio Evaluacion.
2. El sistema permite registrar los Indicadores de la Evaluacion.
3. El sistema valida lo ingresado y graba en la base de datos.
4. El sistema muestra mensaje correspondiente.

Flujo alternativo:
5. Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.

% Especificacion de caso de uso Registrar Factores.

Tabla 20:

Especificacion de caso de uso Registrar Factores.
Id. requisito: RF08

Nombre: Registrar Factores.
Fecha:

Descripcion:

Permite Registrar Factores de la Evaluacion.
Actores:

Administrador, Usuario.

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. En el panel principal, seleccionar Disefio Evaluacion.
2. El sistema permite registrar los Factores de la Evaluacion.
3. El sistema valida lo ingresado y graba en la base de datos.
4. El sistema muestra mensaje correspondiente.

Flujo alternativo:
5. Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.

Poscondiones:
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Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.
« Especificacion de caso de uso Cargar Evaluacion.

Tabla 21:
Especificacion de caso de uso Cargar Evaluacion.

Id. requisito: RF09

Nombre: Cargar Evaluacion.

Fecha:

Descripcion:
Permite Cargar Evaluacion.

Actores:
Usuario.

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. En el panel principal, seleccionar en el Menu Evaluador, click en
Evaluaciones.
2. El sistema muestra el listado de evaluaciones realizadas.
3. Click en Evaluar, el sistema permite seleccionar el personal a
evaluar del area.
4. El sistema carga la evaluacion.

Flujo alternativo:
5. Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracion propia.
% Especificacién de caso de uso Procesar Evaluacion.

Tabla 22:
Especificacion de caso de uso Procesar Evaluacion.

Id. requisito: RF10

Nombre: Procesar Evaluacion.

Fecha:

Descripcién:
Permite Procesar Evaluacion.

Actores:
Usuario.

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.
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Flujo Normal:
= En el panel principal, seleccionar en el Menu Evaluador.
= El evaluador ya ha evaluado en su totalidad al personal.
» Click en Finalizar Evaluacion.
= El sistema guarda la evaluacion con Estado Cerrado, con los datos
procesados.

Flujo alternativo:
= Los datos ingresados son incorrectos, o los datos no corresponden
a los campos especificados, el sistema valida y muestra mensaje
correspondiente.

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: \

Fuente: Elaboracion propia.

+ Especificacion de caso de uso Listar Evaluaciones.

Tabla 23:
Especificacion de caso de uso Listar Evaluaciones.

Id. requisito: RF11

Nombre: Listar Evaluaciones.

Fecha:

Descripcion:
Permite mostrar las evaluaciones realizadas al personal.

Actores:
Usuario

Precondiciones:
Usuario debidamente autentificado.

Flujo Normal:
1. En el panel principal del usuario registrado, seleccionar la opcién
Listar Evaluaciones del menu Monitor.
2. El sistema mostrara la lista las evaluaciones, con los estados de
dicha evaluacion.

Flujo alternativo:
3. Ninguno

Poscondiones:
Ninguno

Referencias: |

Fuente: Elaboracién propia

3.2.7. SPRINT PLANING MEETING

REQUISITOS FUNCIONALES SPRINT  ESTIMACION

(Horas)
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Administrar Usuario.

RFO1
RF02

—Registrar Usuario

— Modificar Usuario

Administrar Personal.

RFO3
RF04

Registrar Personal

Modificar Personal

Administrar Evaluacion.

RFO05
RFO6
RFO7
RFO8

Registrar Formato.
Registrar Componentes.
Registrar Indicadores.

Registrar Factores.

Administrar Evaluador.

RF09
RF10

Cargar Evaluacion.

Procesar Evaluacion.

Administrar Monitor.

RF11
RF12
RF13
RF14

Listar Evaluaciones.
Emitir Ficha de Evaluacion.
Emitir Reporte Areas.

Emitir Reporte Evaluados

3.2.7.1. PRIMER SPRINT

Planificacion.

a. Objetivos.

Llevar un control del personal, la evaluacion
del desempefio laboral, teniendo ademas
informacion relevante de cada personal,

configuracion de evaluaciones.

b. Alcances.

Comprende los moédulos de Personal,

Disefio Evaluacion.
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RELEASE V.10

c. ITERACIONES SPRINT BACKLOG

Tareas

Sprint  03/10/2017 al 07/10/2017
1
RFO3  Registrar Personal.
— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario
— Compilar y probar.
RFO4  Modificar Personal.
— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario
— Compilar y probar.
RFO5  Registrar Formato.
— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario
— Compilar y probar.
RFO06 Registrar Componentes.
— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario

— Compilar y probar.

Total

Horas

Esfuerzo

Total: 40 Total: 40

1.50
2.00
2.50
2.00

1.50
2.00
2.50
2.00

1.50
2.00
4.50
4.00

1.50
2.00
4.50
4.00

3.2.7.2. SEGUNDO SPRINT

Planificacion.

a. Objetivos.
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Implementar el registro de indicadores y
factores Unicos de la evaluacion, cargar y

procesar evaluacion.
b. Alcances.

Comprende los modulos de Disefio

Evaluacion, Evaluador.

C. ITERACIONES SPRINT BACKLOG

Tareas Total Esfuerzo
Horas
Sprint  09/10/2017 al 21/10/2017  Total: Total: 104
2 104

RFO7  Registrar Indicadores. - 12
— Describir Caso de Uso 1.50 -
— Modelamiento de Datos 3.00 -
— Crear Formulario 4.50 -
— Compilar y probar. 3.00 -
RF08  Registrar Factores. - 12
S@ — Describir Caso de Uso 1.50 -
> — Modelamiento de Datos 3.00 -
("})J — Crear Formulario 4.50 -
j — Compilar y probar. 3.00 -
d RF09  Cargar Evaluacion. - 40
o — Describir Caso de Uso 1.50 -
— Modelamiento de Datos 8.00 -
— Crear Formulario 20.50 -
— Compilar y probar. 10.00 -
RF10  Procesar Evaluacion. - 40
— Describir Caso de Uso 1.50 -
— Modelamiento de Datos 8.00 -
— Crear Formulario 20.50 -
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RELEASE V.10

Sprint
3
RF11

RF12

RFO05

— Compilar y probar.

3.2.7.3. TERCER SPRINT

Planificacion.

a. Objetivos.

10.00

Llevar un control de

personal evaluado.

b. Alcances.

las evaluaciones,

Comprende el médulo de Monitor.

c. ITERACIONES SPRINT BACKLOG

IEGCES

23/10/2017 al 28/10/2017

Listar Evaluaciones.

— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario

— Compilar y probar.
Emitir Ficha de
Evaluacion.

— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario

— Compilar y probar.
Emitir Reporte Areas.

— Describir Caso de Uso
— Modelamiento de Datos
— Crear Formulario

— Compilar y probar.

100

Total

Horas

Esfuerzo

Total: 44 Total: 44

1.50
3.00
4.50
2.00

1.50
3.00
4.50
2.00

1.50
3.00
4.50
2.00
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RFO6  Emitir Reporte Evaluados. - 11

— Describir Caso de Uso 1.50 -
— Modelamiento de Datos 3.00 -
— Crear Formulario 4.50 -
— Compilar y probar. 2.00 -

3.2.7.4. CUARTO SPRINT

Planificacion.
a. Objetivos.

Implementar el registro de informacion para

la configuracion de los usuarios.
b. Alcances.

Comprende el M6dulo de Personal.

c. ITERACIONES SPRINT BACKLOG

Tareas Total Esfuerzo
Horas
Sprint  06/11/2017 al 07/11/2017 Total: 16 Total: 16
4

RFO1  Registrar Usuario. - 8
o — Describir Caso de Uso 1.50 -
;! — Modelamiento de Datos 2.00 -
L — Crear Formulario 2.50 -
2 — Compilar y probar. 2.00 -
ﬂ RF02 . Modificar Usuario - 8
';:J — Describir Caso de Uso 1.50 -
— Modelamiento de Datos 2.00 -
— Crear Formulario 2.50 -
— Compilar y probar. 2.00 -
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3.2.8. CONSOLIDADO DE SPRINTS

FORMULARIOS

MONITOREQ
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3.3.

Fig
ura
36:
Uso
de
las
TIC
en
la
Inst
ituci
on.

Determinar la influencia del sistema en el monitoreo del
desempefio laboral del personal administrativo de la

Direccion Regional de Educacion — San Martin.

3.3.1. Resultados de la encuesta aplicada al personal
administrativo de la DRE San Martin, luego de
implementar el sistema de monitoreo del desempefio
laboral — post-test.

= INDICADOR 1: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL
PROCESO.
P1.- ¢ Como califica Usted actualmente el uso de las TIC en la

institucion para la evaluacion del desempefio laboral?

Tabla 24:
Uso de las TIC en la Institucion.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 5 2%
Deficiente 9 11%
Aceptable 25 30%
Buena 38 46%
Excelente 8 10%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracién propia.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL PROCESO

50%

40%

30%

20%
10%

0%

W Muy Deficiente M Deficiente Aceptable Buena M Excelente

Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede observar en el grafico que hay un 46% equivalente
a 38 trabajadores administrativos encuestados opinan que es
buena el uso de las TIC para la evaluacién de desempefio
laboral.

P2.- ¢Como considera Usted el procedimiento del Analisis
para tomar decisiones con el uso de las TIC, después de la

evaluacion del desempefio laboral?

Tabla 25:

Procedimiento de Analisis para Tomar Decisiones.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 4 5%

Deficiente 12 15%

Aceptable 27 339

Buena 32 39%

Excelente 7 9%

TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL
PROCESO

40%

30%
20% /
10% /

0%

B Muy Deficiente M Deficiente Aceptable Buena M Excelente

d
imiento de Andlisis para Tomar Decisiones
Fuente: Elaboracion propia.

Mediante este grafico podemos observar que hay un gran

indice de aprobacion por parte de los trabajadores

108



administrativos con un 39% que hacen un total de 32 de
trabajadores encuestados que optan por la variable
Buena, en el proceso del andlisis para la toma de
decisiones con el uso de las TIC, después de la
evaluacion del desempefio laboral y un 9% que opinan

gue es de manera Excelente.

P3.- ¢En qué grado considera Usted actualmente el uso de
las TIC en la Institucion simplifican el proceso de evaluacion

del personal?

Tabla 26:
Uso de TIC en la Simplificacion del Proceso.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 6 7%
Deficiente 9 11%
Aceptable 13 16%
Buena 32 39%
Excelente 22 27%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL PROCESO

40%

35%
30%

25%

20%
15%

10%

5%

0%

B Muy Deficiente M Deficiente M Aceptable Buena M Excelente

d

e TIC en la Simplificacion del Proceso
Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede notar en el grafico que existe un porcentaje
importante del 39% que opina que es Buena el uso de las
TIC en la simplificacién en el proceso de evaluaciéon y un
27% que opina que es Excelente, que equivalen a 22

trabajadores administrativos entre los encuestados.

INDICADOR 2: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO.

P4.- ¢Como considera Usted el uso de recursos que
intervienen en el desarrollo de la evaluacién del desempefio
laboral, en el personal administrativo?

Tabla 27:
Uso de Recursos en el Desarrollo de la Evaluacion.

Variable fi hi %
Muy Deficiente 11 13%
Deficiente 13 16%
Aceptable 25 30%
Buena 23 28%
Excelente 10 12%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO

B Muy Deficiente ™ Deficiente  ® Aceptable Buena M Excelente

S

o de Recursos en el Desarrollo de la Evaluacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede observar en el grafico que el 30% de los
trabajadores administrativos tienen la percepcion que es
Aceptable el uso de recursos que intervienen en el
desarrollo de la evaluacion del desempefio laboral y el
28% opina que se manera buena; la cual se observa en la
tabla N° 41.

P5.- ;Como considera Usted el uso de materiales en el
proceso de evaluacion del desempeiio del personal en la
institucion?

Tabla 28:
Uso de Materiales en el Proceso de Evaluacion.

Muy Deficiente 17 21%
Deficiente 15 18%
Aceptable 26 32%
Buena 12 15%
Excelente 12 15%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%
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de Materiales en el Proceso de Evaluacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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Existe un 32% de los trabajadores administrativos
encuestados, segun el grafico, que opina que es
Aceptable el uso de los materiales en la evaluacion del
desempefio laboral en la institucion, la cual representa
segun la tabla N° 42 a wunos 26 trabajadores

administrativos encuestados.

P6.- ¢Como califica Usted el esfuerzo desarrollado para el

proceso de consolidacion de informacion respecto a la

evaluacion del desempefio del personal en la institucion?

Tabla 29:
Proceso de Consolidacion de Informacion.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 13 16%
Deficiente 16 20%
Aceptable 29 359%
Buena 11 13%
Excelente 13 16%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO
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B Muy Deficiente M Deficiente W Aceptable Buena M Excelente

c

eso de Consolidacién de Informacion
Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede observar en el grafico que hay un 35% equivalente
a 29 trabajadores administrativos encuestados que opinan
gue es Aceptable el esfuerzo desarrollado en el proceso de
consolidacion de la informacion de la evaluacion de

desemperio laboral.

INDICADOR 3: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA
INFORMACION.

P7.- ¢Cuando se requiere analizar informacién detallada
sobre el proceso de evaluacién del desempefio laboral, se

encuentra oportunamente?

Tabla 30:
Analisis de Informaciéon Detallada.

Muy Deficiente 6 7%
Deficiente 14 17%
Aceptable 22 27%
Buena 27 33%
Excelente 13 16%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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alisis de Informacién Detallada

Fuente: Elaboracion propia.
Mediante este grafico podemos observar que hay un
indice importante del 33% de trabajadores administrativos
encuestados que hacen un total de 69, que potan por la
opcién Buena, cuando se requiere analizar informacion
detallada del proceso de evaluacion realizada, y un 16%

opinaron que se suministra de manera Excelente.

P8.- ¢ La informacion respecto a la evaluacién de desempefio

laboral se encuentra disponible para cualquier trabajador?

Tabla 31:
Informacién Disponible de la Evaluacion.
Variable fi hi %
Muy Deficiente 3 4%
Deficiente 7 9%
Aceptable 11 13%
Buena 25 30%
Excelente 36 44%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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formacion Disponible de la Evaluacion
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Fuente: Elaboracién propia.

Se puede percibir en el grafico que existe un porcentaje
alto que opina que la informacién de la evaluacién del
desempefio laboral est4 disponible (Excelente) para
cualquier trabajador de la instituciéon, con un 44% y un
ligero 4% que opina que es Muy Deficiente, que equivalen
a 3 trabajadores administrativos entre los encuestados.

P9.- ¢Utiliza tecnologias de informacion para poder tener

facil acceso a la informacion respecto al desempefio

laboral?

Tabla 32:

Acceso a la Informacion del Desempefio Laboral.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 0 0%

Deficiente 2 2%

Aceptable 34 41%

Buena 26 32%

Excelente 20 24%

TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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eso a la Informacién del Desempefio Laboral
Fuente: Elaboracion propia.
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Existe un 24% de los trabajadores administrativos
encuestados, segun el gréafico, opinan que es Excelente el
uso de las TIC para el acceso de la informacion respecto
al desempefio laboral, la cual representa segun la tabla N°
46 a unos 20 trabajadores administrativos encuestados.
INDICADOR 4: PERCEPCION DEL TIEMPO DE
PROCESAMIENTO.
P10.- ¢Como califica Usted actualmente el tiempo empleado
en el procesamiento de la informacién respecto a la

evaluacion del desempefio laboral en la institucion?

Tabla 33:
Tiempo del Proceso de Informacion.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 0 0%
Deficiente 2 2%
Aceptable 7 9%
Buena 19 23%
Excelente 54 66%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO
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m

po del Proceso de Informacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede observar en el grafico, un indice elevado del
66% equivalente a 54 trabajadores administrativos
encuestados que opinan que el tiempo empleado en el
procesamiento de la informacion respecto a la evaluacion
del desempefio laboral es Excelente, segun la tabla N° 47.
P11.- ¢(COmo considera Usted los tiempos empleados
para realizar alguna consulta puntual sobre la situacién de
evaluacion de algun trabajador?

Tabla 34:
Tiempo para realizar Consultas.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 0 0%
Deficiente 4 5%
Aceptable 7 9%
Buena 18 22%
Excelente 53 65%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADOR: PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO
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Fuente: Elaboracion propia.
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Mediante este gréafico podemos observar que hay un
indice importante por parte de los trabajadores
administrativos con un 65% que hacen un total de 53
encuestados que opinan que el tiempo empleado para
realizar una consulta sobre la situacion de la evaluacion
de algun trabajador es Excelente, y un indice de 22%
opinaron que se da en un Buen tiempo.

P12.- (COmo considera Usted los plazos utilizados para
reportar los resultados por Area, Régimen Laboral y
Cargos de trabajadores, al momento de solicitarlos?

Tabla N° 35:
Plazos para Generar Reportes.
Variable fi hi %

Muy Deficiente 0 0%
Deficiente 3 4%
Aceptable 5 6%
Buena 11 13%
Excelente 63 77%
TOTAL 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Se puede notar en el grafico que existe un porcentaje alto,
del 77%, que opinan que el tiempo de espera es minimo
(Excelente) para que cualquier trabajador obtenga los
reportes de la evaluacion del desempefio laboral
realizada, este porcentaje es equivalente a 63
trabajadores entre los encuestados, segun la tabla N° 49.

3.3.2. Resumen general por indicador del cuestionario
aplicado en el Post-test:

Indicador 1: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL

PROCESO.

Tabla 36:
Grado de Automatizacion del Proceso.

T TOTAL DE | roypp
\ INDICADOR 1 Pregunta 01 Pregunta 02 Pregunta 03 INDI((:;;—\)DOR hi%
X

Variable fi hi % fi hi % fi hi % fi hi %
Muy Deficiente 2 2% 4 5% 6 7% 12 5%

Deficiente 9 11% 12 15% 9 11% 30 12%
Aceptable 25 30% 27 33% 13 16% 65 26%
fBuena 38 46% 32 39% 32 39% 102 41%

xcelente 8 10% 7 9% 22 27% 37 15%

TOTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
cién propia.

TOTAL INDICADOR 1: GRADO DE AUTOMATIZACION
DEL PROCESO

5%

. —

26%
42%

e

= Muy Deficiente = Deficiente Aceptable Buena = Excelente

Figura 48: Grado de Automatizacion del Proceso
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Fuente: Elaboracion propia.

Del 100% de encuestados un 15% equivalente a 37
trabajadores administrativos considera que con respecto al
indicador de GRADO DE AUTOMATIZACION DEL
PROCESO es Excelente y también un 42% indica que es
Bueno, asi como también se califica un 26% de manera
Aceptable, mientras que en la variable Deficiente solo
existe 12% por parte de los trabajadores encuestados.
Indicador 2: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO.

Tabla 37:

Nivel de Costos del Proceso.
LI TOTAL DE TOTAL
eINDICADOR 2 Pregunta 04 Pregunta 05 Pregunta 06 INDICADOR hi%
n (fi)

Variable i hi % fi hi % fi hi % fi hi %
e ..
Muy Deficiente 11 13% 17 21% 13 16% 41 17%
Deficiente 13 16% 15 18% 16 20% a4 18%
E

fceptable 25 30% 26 32% 29 35% 80 32%
Buena 23 28% 12 15% 11 13% 46 19%
9]
bxcelente 10 12% 12 15% 13 16% 35 14%
foTaL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
cién propia.

Figura 49:

Nivel de Costos del Proceso.
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Se visualiza en el grafico que existe un porcentaje que
asciende al 32% que opinan que el indicador NIVEL DE
COSTOS DEL PROCESO, es Aceptable, este porcentaje
es equivalente a 80 trabajadores administrativos entre los

encuestados, segun la tabla N° 51.

Indicador 3: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA

INFORMACION.
Tabla 38:
Nivel de Disponibilidad de la Informacion.
U TOTAL DE TOTAL
2 INDICADOR 3 Pregunta 07 Pregunta 08 Pregunta 09 INDICADOR hi%
n (fi)
Variable fi hi % fi hi % i hi % fi hi %
Muy Deficiente 6 7% 3 4% 0 0% 9 4%
eficiente 14 17% 7 9% 2 2% 23 9%
Aceptable 22 27% 11 13% 34 41% 67 27%
Buena 27 33% 25 30% 26 32% 78 32%
(Excelente 13 16% 36 44% 20 24% 69 28%
OTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
cién propia.

TOTAL INDICADOR 3: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE
LA INFORMACION

4%

-

= Muy Deficiente = Deficiente = Aceptable Buena = Excelente

e
| de Disponibilidad de la Informacion
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Fuente: Elaboracién propia.

Del 100% de encuestados un 28% equivalente a 78
trabajadores administrativos considera que con respecto al
indicador de NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA
INFORMACION es Excelente y también un 32% indica
gue es Bueno, asi como también se califica un 27% de
manera Aceptable, mientras que en la variable Deficiente

solo existe un 9% por parte de los encuestados.

Indicador 4: PERCEPCION DEL TIEMPO DE
PROCESAMIENTO.

Tabla 39:
Percepcion del Tiempo de Procesamiento.
1 TOTAL DE TOTAL
, INDICADOR 4 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12 INDICADOR hi%
X (fi)
Variable fi hi % fi hi % fi hi % fi hi %
’Muy Deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Deficiente 2 2% 4 5% 3 4% 9 4%
[Aceptable 7 9% 7 9% 5 6% 19 8%
fBuena 19 23% 18 22% 11 13% 48 19%
D
hExcelente 54 66% 53 65% 63 77% 170 69%
TOTAL 82 100% 82 100% 82 100% 246 100%
cion propia.

F TOTAL INDICADOR 4: PERCEPCION DEL TIEMPO DE

| PROCESAMIENTO

g

u 0% 4%

r

a 19%
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r

cepcion del tiempo de Procesamiento.
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Fuente: Elaboracién propia.

Se visualiza en el grafico que existe un porcentaje elevado
gue asciende al 69% que opinan que el indicador
PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO, es
Excelente, este porcentaje es equivalente a 170
trabajadores administrativos entre los encuestados, segun
la tabla N° 53.
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3.3.3. APLICANDO ANALISIS INFERENCIAL

Instrumento: Cuestionario

Como el valor de la muestra para el siguiente cuestionario es de 82

personas, entones utilizaremos la prueba de Distribucibn Normal Z

(zeta).

Prueba de Hipotesis:

Definicién de Variables

MDLA: Monitoreo del Desempeiio Laboral antes de implementar el
sistema de informacion gerencial.

MDLD: Monitoreo del Desempefio Laboral después de implementar

el sistema de informacién gerencial.

Hipotesis Estadistica

Hipotesis Ho: ElI Monitoreo del Desempefio Laboral antes de
implementar el Sistema de Informacién Gerencial es mayor que el
Monitoreo del Desempefio Laboral después de implementar el

sistema de informacion gerencial
Ho: MDLA — MDLD >0

Hipotesis Hi: ElI Monitoreo del Desempefio Laboral antes de
implementar el sistema de informacion gerencial es menor o igual
gue el Monitoreo del Desempefio Laboral después de implementar
el Sistema de Informacion Gerencial

Ha: MDLA — MDLD <=0

Nivel de Significancia:
El nivel de significancia escogido es del 5% (a = 0.05). Por lo tanto,
se considera el nivel de confianza igual al 95% (1- a« =0.95). Y se

aplicara la Distribucion Normal Z. Entonces:

Valor Z tabular = ZC( = '1645
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» Resultados de la Contrastacién de la Hipotesis

Se determind el nivel de satisfaccion con una muestra de 82

observaciones.

Tabla 40:
Nivel de Monitoreo del Desempefio Laboral en el Pre Test y Post Test.
NDLA NDLD NSA-NSAmes ~ NSD-NSDmed  (NSA-NSAmed)”  (NSD-NSDmed)®|
1 1 3 -0.59 -0.68 0.34 0.47
2 2 1 0.41 -2.68 0.17 7.20
3 1 3 -0.59 -0.68 0.34 0.47
4 3 2 1.41 -1.68 2.00 2.83
5 4 3 2.41 -0.68 5.83 0.47
6 3 4 1.41 0.32 2.00 0.10
7 5 3 3.41 -0.68 11.66 0.47
8 1 4 -0.59 0.32 0.34 0.10
9 2 2 0.41 -1.68 0.17 2.83
10 2 4 0.41 0.32 0.17 0.10
11 1 3 -0.59 -0.68 0.34 0.47
12 2 2 0.41 -1.68 0.17 2.83
13 3 4 1.41 0.32 2.00 0.10
14 1 1 -0.59 -2.68 0.34 7.20
15 3 4 1.41 0.32 2.00 0.10
16 1 4 -0.59 0.32 0.34 0.10
17 1 4 -0.59 0.32 0.34 0.10
18 1 3 -0.59 -0.68 0.34 0.47
19 1 3 -0.59 -0.68 0.34 0.47
20 2 3 0.41 -0.68 0.17 0.47
21 2 3 0.41 -0.68 0.17 0.47
22 1 5 -0.59 1.32 0.34 1.73
23 2 5 0.41 1.32 0.17 1.73
24 1 4 -0.59 0.32 0.34 0.10
25 2 4 0.41 0.32 0.17 0.10
26 1 3 -0.59 -0.68 0.34 0.47
27 3 4 1.41 0.32 2.00 0.10
28 1 5 -0.59 1.32 0.34 1.73
29 2 1 0.41 -2.68 0.17 7.20
30 2 5 0.41 1.32 0.17 1.73
31 1 2 -0.59 -1.68 0.34 2.83
32 2 5 0.41 1.32 0.17 1.73
33 1 5 -0.59 1.32 0.34 1.73
34 2 1 0.41 -2.68 0.17 7.20
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78 2 4 0.41 0.32 0.17 0.10
79 1 4 -0.59 0.32 0.34 0.10
80 1 4 -0.59 0.32 0.34 0.10
81 2 5 0.41 1.32 0.17 1.73
82 2 5 0.41 1.32 0.17 1.73
TOTALES| 130 302 57.90 117.76
MEDIA 1.59 3.68

Hallamos la varianza, teniendo en cuenta la férmula:

EZLYf—Eﬁz
0_2 _ i=1
H
2
6%, = 57.90/82 = 0.7060
6%, = 117.76/82 = 1.4361

Hallamos el Calculo de Z, reemplazando valores en la formula:

(NDL 4= NDLp) _

(1.59—3.68)

0. 7060 14361
"A "D
nA np

- 12.90

Puesto que: Z. = -12.90 (Z calculado) > Z, = -1.645 (tabular), estando
este valor dentro de la region de rechazo, se concluye que NSA-NSD >

0, se rechaza Hy y Hi es aceptada.

Region de rechazo&e—

=0.05

n

SR

Region dejaceptacion \

1-a|=0.95

S —

Zi= <1290 &=

-1.645

0




Figura 52: Regién de Aceptacion y Rechazo para el Nivel de
Monitoreo de desempefio Laboral

Fuente: Elaboracién propia

Se concluye que se acepta la hipétesis alternativa general del Proyecto
(Ha) y se descarta la hipotesis nula (Ho) dado que la prueba de
hipotesis Z obtiene un valor en la zona de region de rechazo para la
hipotesis nula.

Es decir, el Sistema de Informacion Gerencial con Tecnologia Movil
influye optimizando el monitoreo del desempefio laboral del personal

administrativo.

Discusion

Al realizar la comparacion de los resultados en el Pre-Test con el Post
Test respecto a los indicadores que conforman el monitoreo de
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en la Direccidon

Regional de Educacion de San Martin, podemos indicar lo siguiente:
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Respecto al Grado de Automatizacién del Proceso, antes de la
implementacién del Sistema Informacién Gerencial informético se le
calificaba como un proceso con un 43% Deficiente, un 11%
Aceptable y 2% Bueno. Luego con la implementacion del software el
41% lo califica como Bueno, otro 26% como Aceptable, pasando a
12% la deficiencia, esto muestra que el proceso de hizo mas
expedito y acertado puesto que al estar automatizado el control de
actividad es mas agil dependiendo del dominio del software por

parte del usuario.

Respecto al Nivel de Costos del Proceso, antes de la
implementacion del Sistema Informacion Gerencial se le calificaba
en un 57% como Muy deficiente, otro 9% como Aceptable, un 1%
como Excelente, sin embargo, con el uso del Sistema Informatico el
14% califica como Excelente, un 32% como Aceptable y un 17%
como Muy deficiente. Esto apunta que si bien es cierto se
automatiza el proceso, pero a la vez también se ha generado el
trabajo optimizado del mismo con el uso eficiente de recursos como

humano y tiempo.

Respecto al Nivel de Disponibilidad de la Informacién, antes de
la implementacion del Sistema Informacion Gerencial se le calificaba
en un 74% como Muy deficiente, otro 4% como Aceptable, un 0%
como Excelente, sin embargo, con el uso del Sistema Informatico el
28% califica como Excelente, un 27% como Aceptable y solo un 4%
como Muy deficiente. Lo cual indica que gracias al uso del Sistema
Informético en la instituciébn cuenta con informacién confiable y
segura generando un clima de aceptacion del sistema y uso

adecuado del mismo.

Respecto a la Percepcién del Tiempo de Procesamiento, antes
de la implementacion del Sistema Informéatico se le calificaba en un

64% como Muy deficiente, un 9% como Aceptable, un 0% como
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Excelente, sin embargo, con la implementacién del Sistema
Informatico el 69% califica como Excelente, un 19% como Bueno y
el 0% como Muy deficiente. Esto se genera en la medida que
gracias al software permite procesar las evaluaciones de
desempefio laboral en tiempo real, generar puntualmente los
reportes para el interesado y las estadisticas para la toma de

decisiones.

Al desarrollar la inferencia Estadistica y llevar a cabo la prueba de
hipétesis especifica nula, representada en una descripcion de influencia
negativa del Sistema Informacion Gerencial en el monitoreo de
desempenio laboral en funcion de sus indicadores, esta fue rechazada,
dado que el valor calculado para la prueba T se ubicé en la region de
rechazo con un valor de -12.90, lo cual generd la aceptacion de la
hipétesis alternativa que demuestra una influencia positiva de una

variable en la otra.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos por otras investigaciones
solo encontramos similitudes de contenido en cuanto al modelo de
negocio tomado como referente de investigacion puesto que la solucion
tecnolégica propuesta en esta investigacion es puntualmente de
Monitoreo de desempefio laboral de trabajadores, Por consiguiente, los
resultados obtenidos se asemejan a los siguientes trabajos realizados:
% Del estudio realizado por FREIRE, Margarita en su investigacion
‘Disefio e implantacion de un sistema de gestion de recursos
humanos basado en competencias: caso de estudio Rhenania S.A.”,
2006, al considerar que los recursos humanos, es el activo mas
valioso de una organizacion, el cual debe ser evaluado en diferentes
aspectos para desarrarollar el optimo desempefio, con la
implementacion de un sistema de gestion de recursos humanos.

Siendo este punto significativo al momento de generar indicadores
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gue apunten al nivel de desempefio laboral como la agilidad y

simplificacion del proceso.

Del estudio de ALTUVE, Evaly; y SERRANO, Claudia, en su
investigacion “Relacion entre estilos de liderazgo segun el modelo de
Bolman y Deal y el desempefo laboral”’, 1999. Solo podemos
rescatar la descripcion de describir las variables de Percepcion del
Estilo de Liderazgo y el Desempefio Laboral, para posteriormente
determinar si existe relacién entre ambas. Es una investigacion de
campo debido a que nos dirigimos personalmente a dicha empresa
con el fin de recolectar la informacion necesaria, en donde permite
definir de forma més precisa los requerimientos funcionales para la
implementaciéon de la metodologia de desarrollo de software del

presente proyecto.

Ademas del estudio realizado por LOPEZ, Catalina; y TORRES, Luz.
“Propuesta de gestion de desarrollo humano en la empresa Nacional
de Confecciones de la ciudad de Pereira”, 2008. Existe concordancia
en la medida que permita desarrollar una propuesta de Gestion de
Desarrollo Humano que beneficie el 4rea de Recursos Humanos
mejorando el rendimiento y aumentando la capacidad de la misma,
por lo que hasta el momento no se conoce un estudio que valore las
distintas técnicas del desarrollo del talento humano, tales como
Planeacion, Reclutamiento, Seleccion, Contratacion, Induccion,
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio que se llevan a cabo
dentro de la empresa, es por ello que el uso de tecnologias de
informacion como la implementada en esta investigacion constituye

una herramienta muy util.
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V. Conclusiones

Con

la implementaciéon y puesta en produccion de la solucion

tecnoldgica propuesta se logra concluir lo siguiente:

A

En la ejecucion del primer objetivo fue muy importante el uso de las
técnicas de recojo de informacién sobre todo de la encuesta para
determinar la situacion y forma como los trabajadores de la
institucion DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE SAN
MARTIN, evaluaban el proceso desde el punto de vista de manejo
de informacion del monitoreo del desempefio laboral, incluida la
evaluacion del mismo. Encontrandose deficiencias, es decir no se
disponia de informacion oportuna y consolidada cuando se
necesitaba, puesto que no estaba sistematizada y existia desorden
al momento de utilizarla y analizarla. En resumen, se puede decir
gue se encontré debilidades desde el punto de vista de agilidad del

proceso, exactitud de informacién y uso de TIC entre otros.

Para el desarrollo del Sistema de Informacion Gerencial fue
importante el uso de una metodologia agil como SCRUM puesto
gue permite rapidamente ir generando paquetes funcionales del
sistema sin esperar terminar todo el producto para recién evaluar
su funcionamiento. Fue importante la determinacion de los
requisitos de usuario basados en historias y el establecimiento de
prioridades para la posterior programacion y puesta en marcha. El
desarrollo bajo el lenguaje de programacion PHP, framework
VGARCHITEC que esta desarrollado con la metodologia modelo-
vista-controlador y MySQL como motor de base, dado que la
estructura del sistema es intuitiva, facilitando de esa manera el
mantenimiento de los mddulos implementados. Posteriormente se
hizo la evaluacion de calidad del software alcanzando un nivel de
optimo, esto se validé con un formato ISO 9126.

En la ejecucion del tercer objetivo se pudo demostrar la influencia

del Sistema de Informacion Gerencial desarrollado e implantado en
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el 4rea de Recursos Humanos de la institucion DRE-SM, (ver
resultados y discusion) esta influencia fue demostrada en términos
de eficiencia en cuanto a tiempo o agilidad de proceso,
simplificacion del proceso mismo, precision en el reporte de
informacion consultada y un cierto nivel ya de uso de tecnologias
en las actividades del proceso de monitoreo del desempefio
laboral. Se puede decir entonces que se ha mejorado los controles
administrativos y estadisticos de monitoreo utilizados por la
organizacion para el control de sus actividades evaluadoras del

personal administrativo.
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VI.

Recomendaciones

A la institucion Direccion Regional de Educacion de San Martin se le
sugiere implementar aplicaciones de nivel gerencial para apoyar en
la toma de decisiones a la Direccion General teniendo a la mano
informacion vital para ser analizada y evaluada, asi como también
aplicaciones moviles para el monitoreo de campo como por ejemplo
monitoreo de docentes, especialistas, alumnos, instituciones

educativas entre otros.

A la Universidad César Vallejo se recomienda canalizar convenios
especificos con instituciones publicas y privadas con el fin de que se
pueda contar con proyectos en cartera para que sean ejecutados
como proyectos de tesis por los estudiantes de la carrera de

Ingenieria.

Se recomienda a futuros investigadores a seguir profundizando en
temas de soluciones TIC que tengan impacto social como por
ejemplo del sector educacion, salud entre otros, para mejorar los

procesos implantados en las organizaciones.

134



VIl.  REFERENCIAS

ALTUVE Quintero, Evaly y SERRANO Urriola, Claudia. “Relacion entre
estilos de liderazgo segun el modelo de Bolman y Deal y el
desempeno laboral”’. Tesis (Profesional en Ciencias Sociales).
Caracas: Universidad Catolica Andrés Bello, 1999.

Disponible en:
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/ AAN3
777 .pdf

ARRIAGA Martinez, Rubi Lizbeth. “Propuesta de mejora del proceso
de recursos humanos aplicado a profesores investigadores del
Sistema de Universidades Estatales de Oaxaca”. Tesis (Magister
en Administracion de Negocios). Oaxaca: Universidad
Tecnoldgica de la Mixteca, 2010.

Disponible en:

jupiter.utm.mx/~tesis_dig/2242.pdf

BOOTSTRAP, [Consultado el 24 de junio del 2017] Disponible en:

http://www.oneskyapp.com/es/docs/bootstrap/

CALCULO DEL TAMANO DE LA BASE DE DATOS, [Consultado el
24 de junio del 2017] Disponible en:
http://publib.boulder.ibm.com/wcmid/mp/v42/helpsystem/es/ra00
0132.html

DISENO Y EVALUACION DE CONFIGURACIONES, [Consultado el 24
de junio del 2017] Disponible en:
www.istr.unican.es/asignaturas/dec/Doc/dec_0_Presentacion_20
13.pdf

FREIRE Santamaria, Margarita Jacqueline. “Disefio e implantacién de
un sistema de gestion de recursos humanos basado en

competencias: caso de estudio Rhenania S.A.”, 2006. Tesis

135



(Ingenieria Empresarial). Quito. Escuela Politécnica Nacional,
2006.

Disponible en:

http://bibdigital.epn.edu.ec/handle/15000/2433

GESTIOPOLIS, [Consultado el 12 de mayo del 2017] Disponible en:

https://www.gestiopolis.com/el-sistema-de-informacion-gerencial/

GUIA BREVE DE WEB MOVIL, [Consultado el 23 de junio del 2017]
Disponible en:

http://www.w3c.es/Divulgacion/GuiasBreves/WebMovil

HUAMANI Coérdova, Nathaly Nancy. “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conduccién
de trenes, del area de transporte del metro de Lima, la linea 1 en
el 2013”. Tesis (Licenciado en Administracion de. Empresas).
Villa El Salvador: Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Suir,
2015. Disponible en:
http://repositorio.untecs.edu.pe/bitstream/UNTELS/87/1/Huamani
_Nathali_Trabajo_de_Investigacion_2015.pdf

HTML Responsive Web Design, [Consultado el 24 de junio del 2017]
Disponible en:

https://www.w3schools.com/html/html_responsive.asp

ISO 25000, [Consultado el 24 de junio del 2017] Disponible en:
http://is025000.com/index.php/normas-iso-25000/iso-
250107?limit=3&start=3

MASADELANTE, [Consultado el 24 de junio del 2017] Disponible en:

http://www.masadelante.com/faqgs/javascript

METODOLOGIAS DE DESARROLLO DE SOFTWARE, [Consultado el
24 de junio del 2017] Disponible en:

136



https://okhosting.com/blog/metodologias-del-desarrollo-de-

software/#Metodologia_Scrum

MySQL, [Consultado el 24 de junio del 2017] Disponible en:

https://www.oracle.com/es/mysqgl/index.html

LOPEZ Burgos, Catalina y TORRES Jiménez, Luz Delia. Propuesta de
gestion de desarrollo humano en la empresa “Nacional de
Confecciones” de la ciudad de Pereira. Tesis (Profesional
Ingenieria Industrial). Pereira: Universidad Tecnolégica De
Pereira, Facultad De Ingenieria Industrial, 2008.

Disponible en:
http://repositorio.utp.edu.co/dspace/bitstream/handle/11059/953/
6583L864.pdf?sequence=1

ONU MUJERES, [Consultado el 09 de mayo del 2017] Disponible en:
http://www.endvawnow.org/es/articles/330-cual-es-el-monitoreo-

y-la-evaluacion.htmi

Principales metodologias de desarrollo de software, [Consultado el
23 de junio del 2017] Disponible en:
https://okhosting.com/blog/principales-metodologias-de-

desarrollo-de-software/

PHP MANUALES, [Consultado el 24 de junio del 2017] Disponible en:
http://php.net/manual/es/intro-whatis.php

Requerimientos-funcionales, [Consultado el 24 de junio del 2017]
Disponible en:
http://www.pmoinformatica.com/2017/02/requerimientos-
funcionales-ejemplos.html

Requerimientos no-funcionales, [Consultado el 24 de junio del 2017]
Disponible en:
http://www.pmoinformatica.com/2015/05/requerimientos-no-

funcionales-ejemplos.html

137



Titulo

Anexos

Problema

Hipotesis

Objetivo
General

Objetivos
Especificos

Variables

Indicadores

Técnicas

Instrumento

S

Fuentes

Informantes

Implementacion
de un Sistema
de Informacion
Gerencial con
Tecnologia Movil
para el
Monitoreo del
Desempefio
Laboral del
Personal
Administrativo
en la Direccion
Regional de
Educacion - San
Martin, 2017

¢ Cémo influye la
Implementacion
de un Sistema
de Informacion
Gerencial con
Tecnologia Movil
en el Monitoreo
del desempefio
laboral del
personal
administrativo en
la Direccion
Regional de
Educacion - San
Martin durante el
201772

La
implementacion
de un Sistema
de Informacion
Gerencial con
tecnologia movil
influye
optimizando el
monitoreo del
desempefio
laboral del
personal
administrativo en
la Direccion
Regional de
Educacion - San
Martin, 2017.

Implementar un
Sistema de
Informacion
Gerencial con
tecnologia movil
para el
monitoreo del
desempefio
laboral del
personal
administrativo en
la Direccion
Regional de
Educacion - San
Martin, 2017

Diagnosticar la
situacion actual
del proceso de
monitoreo del
desempefio de
los trabajadores
de la Direccién
Regional de
Educacion - San
Martin.

Monitoreo
del
desempefio
laboral.

Numero de Analisis Guia de Formato de
Documentos de Documental. Analisis Evaluacion.
Monitoreo Documental. Legajos de
Cantidad de Personal.
Personal para Cuadro de
evaluacion asignacion de
personal.
Manual de
Organizacion y
Funciones
Grado de
Automatizacion del
praceso Director Regional
Nivel de Costos del .
Director de
Proceso
Nivel de Encuesta Cuestionario Operaciones
DISpOﬂIbI'Idad de Personal
Informacion - .
o Administrativo
Percepcion de
Tiempo de

Procesamiento
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Realizar el
disefio y
programacion
del Sistema de
Informacion
Gerencial,
utilizando la
metodologia
SCRUM con
tecnologia movil
en software

libre.

Sistema de
Informacion
Gerencial
con
Tecnologia
Movil.

NUmero de
Requerimientos

funcionales.

Numero de
Requerimientos

no funcionales.

Tamano de la
Base de datos.

Grado de
Accesibilidad

Nivel de
Usabilidad.

Nivel de
Fiabilidad.

Nivel de

Performance.

Analisis

Documental

Guia de
Anélisis
Técnica

e Manual técnico
funcional del
sistema.
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Determinar la
influencia del
Sistema en el
monitoreo del
desempefio
laboral de los
trabajadores de
la Direccion
Regional de
Educacioén —

San Martin.

Monitoreo
del
desempefio
laboral.

NIVEL DE
PLANIFICACION

— Establece Objetivos
de Trabajo.

— Establece Formas y
Metodologias de
Trabajo.

— Se Concentra en
Actividades y
Tareas a Realizar.

NIVEL DE
RESPONSABILIDAD
— Cumple con los

Objetivos Trazados.
— Muestra
Compromiso en el
Trabajo.
— Cumple con
Facilidad sus
Funciones.

NIVEL DE
INICIATIVA

— Sabe Asignar
Tareas con

Encuesta.

Test de
Evaluacion
de

Desempefio.

e Personal
Administrativo.
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Instrucciones Claras
y Precisas.

— Realiza Aportes
Importantes para
Mejorar el Trabajo.

— Proactividad para
Comenzar Acciones
y Lograr sus
Obijetivos.

NIVEL DE
TRABAJO EN
EQUIPO.

— Muestra Aptitud
Para Integrarse al
Equipo.

— Se Identifica
Facilmente con los
Objetivos del
Equipo.

— Mejora el
Funcionamiento del

Equipo.

NIVEL DE
CALIDAD DEL
TRABAJO.

— Realiza Actividades
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y Tareas Precisas.
— Logra Alcanzar las

Metas Establecidas.
— Evidencia Etica y

Profesionalismo.

NIVEL DE
CONFIABILIDAD Y
DISCRECION.

— Usa la Informacion
con Fines
Adecuados.

— Diferencia la
Informacion que
Puede
Proporcionar.

— Tiene Sentido
Comun de

Discrecion.

NIVEL DE
RELACIONES
INTERPERSONAL
ES.

— Mantiene Equilibrio
Emocional.

— Mantiene Buenas
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Relaciones con los
Compaifieros.

— Muestra Respeto y
Amabilidad en el
Trato al Usuario

Interno y/o Externo.

NIVEL DE
CUMPLIMIENTO
DE LAS NORMAS.

— Muestra Respeto a
Las Normas de la
Institucion.

— Mantiene los
Procesos
Establecidos en la
Institucion.

— Informa Algun
Comportamiento
Inadecuado de sus

Comparieros.
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Grado de
Automatizacion del
proceso

Nivel de Costos del
Proceso

Nivel de
Disponibilidad de
Informacion
Percepcion de
Tiempo de
Procesamiento

Encuesta

Cuestionario

Director Regional
Director de
Operaciones
Personal

Administrativo
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Formato para evaluar el Desempeiio Laboral del personal administrativo que

labora en la Direccién Regional de Educacién de San Martin - Moyobamba

£
(\.,

Sar.‘M?,GLQ '3?53%'&” AREA DE RECURSOS HUMANOS

ronaL | DE EDUCACION

FORMATO N.°01
FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORALDEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN LA DIRECCION REGIONAL DE
EDUCACION DE SAN MARTIN - MOYOBAMBA.

PERIODO: FECHA EVALUACION:| ....../...../J201...

EVALUADO:

AREA/OFICINA:

CARGO:

1201

FECHA DE INGRESO:

EVALUADOR: | ——W7 """~~~ "~~~ T T T T T T T T T T T T T T T T T T T

¢En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las
competencias que se presentan a continuacion?

Marque con una X el numero que refleja su opinion.
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INTRUCCIONES:

Muy bajo:

Bajo:

Moderado:

Alto:
Muy Alto:

1. Antes de iniciar la evaluacion del
personal a su cargo, lea bien las
instrucciones, si tiene duda consulte
con el personal responsable de

Recursos Humanos.

d. Lea bien el contenido de la pregunta a evaluar.

e. Evallue en forma objetiva y de conciencia y asigne el puntaje

correspondiente.

Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el
evaluador, cada puntaje corresponde a un nivel que va de

Muy bajo a Muy alto.

a b~ W N P

. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que

anote lo adicional que usted quiere remarcar.

. Los formatos de evaluacioén deben hacerse en duplicado, y

deben estar firmadas por el evaluador y el ratificador (jefe
del evaluador), si es necesario agregar algin comentario
general a la evaluacion.

No se olvide firmar todas las hojas de evaluacion.

La entrega del formato de evaluacion es con documento
dirigido a la Direccién correspondiente, bajo responsabilidad
funcional como maximo a los dos (02) dias de recibido el

formato.
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COMPONENTE

INDICADORES

FACTORES UNICOS

VALORES

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL:
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DESEMPERNO
LABORAL

I.1. PLANIFICACION

F1. ESTABLECE OBJETIVOS DE
TRABAJO.

F2. ESTABLECE FORMAS Y
METODOLOGIAS DE TRABAJO.
F3. SE CONCENTRA EN
ACTIVIDADES Y TAREAS A
REALIZAR.

1.2. RESPONSABILIDAD

F4. CUMPLE CON LOS OBJETIVOS
TRAZADOS.

F5. MUESTRA COMPROMISO EN EL
TRABAJO.

F6. CUMPLE CON FACILIDAD SUS
FUNCIONES.

1.3. INICIATIVA

F7. SABE ASIGNAR TAREAS CON
INSTRUCCIONES CLARAS Y
PRECISAS.

F8. REALIZA APORTES
IMPORTANTES PARA MEJORAR EL
TRABAJO.

F9. PROACTIVIDAD PARA
COMENZAR ACCIONES Y LOGRAR
SUS OBJETIVOS.

.4. TRABAJO EN
EQUIPO

F10. MUESTRA APTITUD PARA
INTEGRARSE AL EQUIPO.

F11. SE IDENTIFICA FACILMENTE
CON LOS OBJETIVOS DEL EQUIPO.
F12. MEJORA EL FUNCIONAMIENTO
DEL EQUIPO.

1.5. CALIDAD DEL
TRABAJO

F13. REALIZA ACTIVIDADES Y
TAREAS PRECISAS.

F14. LOGRA ALCANZAR LAS METAS
ESTABLECIDAS.

F15. EVIDENCIA ETICA Y
PROFESIONALISMO

1.6. CONFIABILIDAD Y
DISCRECION

F16. USA LA INFORMACION CON
FINES ADECUADOS.

F17. DIFERENCIA LA INFORMACION
QUE PUEDE PROPORCIONAR.

F18. TIENE SENTIDO COMUN DE
DISCRECION.

1.7. RELACIONES
INTERPERSONALES

F19. MANTIENE EQUILIBRIO
EMOCIONAL.
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F20. MANTIENE BUENAS
RELACIONES CON LOS
COMPANEROS.

F21. MUESTRA RESPETO Y
AMABILIDAD EN EL TRATO AL
USUARIO INTERNO Y/O EXTERNO

1.8. CUMPLIMIENTO DE
LAS NORMAS

F22. MUESTRA RESPETO A LAS
NORMAS DE LA INSTITUCION.

F23. MANTIENE LOS PROCESOS
ESTABLECIDOS EN LA INSTITUCION.
F24. INFORMA ALGUN
COMPORTAMIENTO INADECUADO
DE SUS COMPARNEROS.

Firma del evaluador (Jefe del Area y/o
Departamento o el que haga sus veces)

Comentarios

Firma del ratificador (Jefe de Recursos

Humanos o el que haga sus veces.)

Comentarios

RANGO DE RESULTADO

RANGO DE CALIFICACION

CALIFICACION CUANTITATIVA

CUANTITATIVA

100 - 120 EXCELENTE
80 - 100 MUY BUENO
60 - 80 BUENO
40 - 60 REGULAR
24 - 40 DEFICIENTE

e Planificacion:

RESULTADO

Desemperio laboral excelente
Desemperio laboral muy bueno
Desempefio laboral bueno
Desempefio laboral regular
Desempefio laboral no aceptable

Los esfuerzos que se realizan a fin de cumplir objetivos y hacer realidad

diversos propositos se enmarcan dentro de una planificacion. Este
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proceso exige respetar una serie de pasos que se fijjan en un primer
momento, para lo cual aquellos que elaboran una planificacion emplean
diferentes herramientas y expresiones.

Responsabilidad

Responsabilidad es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al
tomar decisiones o realizar algo. La responsabilidad es también el hecho
de ser responsable de alguien o de algo.

Iniciativa

Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo
empuje, apoyado en la autorresponsabilidad y la autodireccion.

Tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva, despierta ante la
realidad y con la madurez suficiente para asumir las consecuencias de la
accion. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no
sé6lo de palabras.

Trabajo en equipo

Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una
parte, pero todos con un objetivo comun. Es una de las condiciones de
trabajo de tipo psicologico que mas influye en los trabajadores de forma
positiva porque permite que haya un comparerismo.

Calidad del trabajo

Se trata es de lograr prestar una actividad y/o servicio que responda a
las expectativas de los clientes, jefes y gerentes, es decir, de darles
valor a dichas actividades y servicios.

Confiabilidad y Discrecion

Confiabilidad es una propiedad psicométrica que hace referencia a la
ausencia de errores de medida, o lo que es lo mismo, al grado de
consistencia y estabilidad de las puntuaciones obtenidas a lo largo de
sucesivos procesos de medicidon con un mismo instrumento.

Ser discreto es ser una persona que no comunica aquellos datos o
informaciones que han sido especialmente catalogadas como secretas
por otra persona.

Relaciones Interpersonales

150



Son asociaciones entre dos 0 mas personas. Estas asociaciones pueden
basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico,
el interés por los negocios y por las actividades sociales, las
interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre otros.

e Cumplimiento de las Normas
Es la accién de cumplir o cumplirse normas, leyes, procesos, etc., El
verbo cumplir, por su parte, refiere a ejecutar algo; Regla que permite

ajustar ciertas conductas o actividades y por ello debe ser respetada.

A. Indicadores examinados

Las actuales evaluaciones que proporciona el Area de Recursos Humanos a los
trabajadores con fines de evaluacion diagndstica y monitoreo conservan sus bases en
el CAP. Sin embargo, para determinar una evaluacion precisa, se han determinado
tres cortes diferentes segun perfil profesional para el cargo, ocasionando cambios en
los valores de evaluacion en algunos indicadores (y, por lo tanto, en su céalculo por

niveles).

MATRIZ PARA EL FORMATO DE EVALUACION (CALCULO DE PUNTAJES POR INDICADORES Y
FACTORES.)
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Puntaje por niveles de Indicadores

Puntaje por

Puntaje por Perfil.

Indicadores Factores Unicos - - . Asistents
Inicio Avance Dominio Indicadores. Jefe s.ls.en e. Secretaria
Administrativo
- . 7,8,9, 10, | 12, 13, 14,
F1. Establece objetivos de trabajo. 3,4,5,6. 8 151) 0 12
1.1. PLANIFICACION F2. Establece formas y metodologias de trabajo. 3,4,5,6. 7 812 10,112, 1: 14, I,A, D D D A
F3. Se concentra en actividades y tareas a realizar. 3,4,5,6. 7 812 10, ] 12, 12 14,
- 7, 10 12,13, 14
F4. Cumple con los objetivos trazados. 3,4,5,6. ' 812 ' ' 12' !
1.2. RESPONSABILIDAD F5. Muestra compromiso en el trabajo. 3,4,5,6. 0 812 10, ] 12, 12 14, I,A, D D D A
F6. Cumple con facilidad sus funciones. 3,4,5,6. 7 812 10,1 12, 12 14,
F7. Sabe asignar tareas con instrucciones claras y 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
X 3,4,5,6.
precisas. 11. 15.
1.3. INICIATIVA F8. Realiza aportes importantes para mejorar el trabajo.| 3, 4, 5, 6. 7 812 10, ] 12, 1:; 14, I,A, D A A
F9. Proactividad para comenzar acciones y lograr sus 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
s 3,4,5,6.
objetivos. 11. 15.
. . . 7,8, 9, 10, 12, 13, 14
F10. Muestra aptitud para integrarse al equipo. 3,4,5,6. ' '11’ ' ' 15' !
1.4. TRABAJO EN EQUIPO F11: Se identifica facilmente con los objetivos del 3,45 6. 7,8,9, 10, | 12, 13, 14, 1A D D A |
equipo. 11 15.
F12. Mejora el funcionamiento del equipo. 3,4,5,6. 7 812 10,1 12, 12 14,
F13. Realiza actividades y tareas precisas. 3,4,5,6. 7 812 10, ] 12, 1:; 14,
1.5. CALIDAD DEL . 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
TRABAJO F14. Logra alcanzar las metas establecidas. 3,4,5,6. . 15 I, A, D D A A
F15. Evidencia ética y profesionalismo 3,4,5,6. 7 812 10,112, 1: 14,
F16. Usa la informacién con fines adecuados. 3,4,5,6. 7 8’1?’ 10,1 12, 1:;' 14,
1.6. CONFIABILIDAD Y F17. Diferencia la informacién que puede 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
. X D A A
DISCRECION proporcionar. 3,456 11. 15. LAD
F18. Tiene sentido comun de discrecion. 3,4,56. 1 812 10,112, 12 14,
F19. Mantiene equilibrio emocional. 3,4,5,6. 7 81? 10,1 12, 12 14,
1.7. RELACIONES . . o 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
INTERPERSONALES F20. Mantiene buenas relaciones con los compafieros. | 3, 4, 5, 6. . 15 I, A, D A A
F21. Muestra respeto y amabilidad en el trato al 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
L 3,4,56.
usuario interno y/o externo 11 15.
F22. Muestra respeto a las normas de la institucion. 3,4,5,6. 7 812 10,112 12 14,
1.8. CUMPLIMIENTO DE F23. Mantiene los procesos establecidos en la 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
LAS NORMAS institucion. 3456 11. 15. IAD P A A
F24. Informa algiin comportamiento inadecuado de sus 7,8,9, 10, | 12,13, 14,
= 3,4,56.
compafieros. 11. 15.

Fuente: Area de Recursos Humanos — DRE SAN MARTIN.
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CUESTIONARIO

(Encuesta de opinion para ef personal Administrativo de fa DRE San Martin)

La presente encuesta esta dirigida al personal administrativo de la Direccién
Regional de Educacion de la Region San Martin con Sede Moyobamba, con el fin de
recabar informacién referente a la evaluacion del Desempefio del Personal por lo
que se solicita su colaboracion en la sinceridad de las respuestas.

Marque con una X el cuadro correspondiente a la alternativa que usted crea
conveniente.

INDICADOR: GRADO DE AUTOMATIZACION DEL PROCESO

Pregunta 01: ;Como califica Usted actualmente el uso de las TIC en la institucién

para la evaluacion del desempefio laboral?

[5 | Excelente | 4| Buena | 3| Aceptable | 2| Deficiente [ 1 | Muy Deficiente |

Pregunta 02: ;Cémo considera Usted el procedimiento del Analisis para tomar

decisiones con el uso de las TIC, después de la evaluacién del desempefio laboral?

[5 | Excelente | 4| Buena | 3| Aceptable | 2] Deficierte [ 1 | Muy Deficiente |

Pregunta 03: ;En qué grado considera Usted actualmente el uso de las TIC en la
Institucion simplifican el proceso de evaluacién del personal?

[ 5 | Excelente | 4] Buena | 3] Aceptable | 2| Deficiente | 1 | Muy Deficiente

INDICADOR: NIVEL DE COSTOS DEL PROCESO

Pregunta 04: ;Como considera Usted el uso de recursos que intervienen en el

desarrollo de la evaluacién del desempefio laboral, en el personal administrativo?

[5 [ Excelente | 4| Buena | 3| Aceptable | 2] Deficiente | 1 | Muy Deficiente |
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Pregunta 05: ;Cémo considera Usted el uso de materiales en el proceso de
evaluacién del desempeno del personal en la institucion?

[ 5 | Excelente | 4| Buena | 3] Aceptable | 2| Deficierte | 1 | Muy Deficiente |

Pregunta 06: ;Como califica Usted el esfuerzo desarrollado para el proceso de
consolidacién de informacién respecto a la evaluacién del desempefio del personal en

la institucion?

[ 5 | Excelente | 4| Buena | 3| Aceptable | 2| Deficiente [ 1 | Muy Deficiente

INDICADOR: NIVEL DE DISPONIBILIDAD DE LA INFORMACION

Pregunta 07: ;Cuando se requiere analizar informacién detallada sobre el proceso de

evaluacién del desempeno laboral, se encuentra oportunamente?

|5 | Siempre |4 | CasiSiempre |[3|Aveces |2 CasiNunca [1[Nunca |

Pregunta 08: ;La informacién respecto a la evaluacion de desempeno laboral se

encuentra disponible para cualquier trabajador?

|5 | Siempre |4 [ CasiSiempre [3|Aveces |2|CasiNunca [1[Nunca |

Pregunta 09: ; Utiliza tecnologias de informacion para poder tener facil acceso a la
informacién respecto al desempenio laboral?

| 5 | Siempre | 4 | CasiSiempre | 3| Aveces |2[CasiNunca [1|Nunca |

INDICADOR: PERCEPCION DEL TIEMPO DE PROCESAMIENTO

Pregunta 10: ;Coémo califica Usted actualmente el tiempo empleado en el
procesamiento de la informacion respecto a la evaluacion del desempenio laboral en

la institucion?

[5 [ MuyBueno [4|Bueno |3 [Regular | 2 | Deficiente [ 1 [ Pésimo
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Pregunta 11: ;Como considera Usted los tiempos empleados para realizar alguna
consulta puntual sobre la situacién de evaluacién de algun trabajador?

[5 | MuyBueno [4|Bueno |3 |Regular | 2 | Deficiente |1 | Pésimo

Pregunta 12: ;j Coémo considera Usted los plazos utilizados para reportar los resultados

por Area, Régimen Laboral y Cargo de trabajadores, al momento de solicitarlos?

[5 | MuyBueno |4|Bueno |3 |Regular | 2 | Deficiente |1 | Pésimo

jGracias!
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GUIA DE REVISION DOCUMENTAL

El presente instrumento de recolecciéon de datos tiene la finalidad de realizar un diagnéstico
de los diferentes documentos utilizados para medir el desempefio Del personal
administrativo en la Direccién Regional de Educaciéon San Martin, con la finalidad de mejorar

el proceso.

Lugar y Fecha R R S N G R N
Realizada por T LT Ry r——

Unidad Descrincié Formato
Responsable SHEtipeIon Documento

Documento Frecuencia

e Numero de Documentos de Monitoreo:

= Cantidad de Personal para evaluacion:
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CHsaR VALLEID

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:

r
Apelidos y Nombres del experto: __HUALEL  ALVEAR HuARCAS  Hupkiad/

Insfitucién donde fabora: _GOBERN0 2 GIOMAL  DE  SaW MALTLW .

Cargo que desempefia: _ E4PECTALTSTA En  PROYeCT0S T6 Ja/yetsaon fUBLICA
Instrumento Motivo de Evaluacion: __GUIA De RevisIgy Dow/ienTAL

Autor del instrumento: JOC2  ZOP0LN BUSTANIANTE

il.  ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE (3)  BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES | 1]2(314|5
Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de
| CLARIDAD ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales. X
' L.as instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
OBJETIVIDAD objetiva de la variable dependiente Monitorea Desempeiio Laboral en {odas X
sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales.
E! instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTEALIDAD tecnoldgico y legal inherente al Monitoreo del Desempeno Laboral , A

los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceplual respecto a la wvariable Monitoreo Desempefio ‘

ORGANIZACION Laboral , de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcién X

a las hipélesis, problema y objelives de la investigacion.

SUFICIENCIA Los iterns del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad acorde con

la variable, dimensiones ¢ indicadores. A
Los items del instrumenio son coherentes con el fipo de invesfigacion y .
INTENCIONALIDAD | osp0nden a los objetivos, hipbtesis y variable de estudio. X
La informacion que se obtendra, mediante los items del instrumento. permitira :
CONSISTENCIA analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacién. )(
COHERENCIA Los items del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de )
cada dimension de la variable Monitoreo del Desempefio Laboral . A
METODOLOGIA La' relac[on gptre 1a técnica y el instrumento propuesto responde al propasita de v
|a investigacian, /
La redaccion de los ltems concuerda con la escala valorativa y nombre del ;
PERTINENCIA eranks X
o Subtotal 40170
[ TOTAL M

. OPINION DE APLICABILIDAD:

AQICADA 4 A0 DOw MentAeso) Peiicd DA €N LA IWUSSTICACTEA .

V. PROMEDIO DE VALORACION: . [

o
_) CIP. N° 115213
B FIRMA DEL EXPERTO

o 421099496
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UNIVERSIDAD
CASAR VALLESD

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:

7
Apellidos y Nombres del experto: _ MILLEC  ALyeAl Homvids  dya ’Y/Wr
Institucién donde labora: AOBLEEN)  ReCIONAL DE 344 NALTI4

Cargo que desempedia: ESE craprsrA el PRYECros DE IwvRsdl PUAd
Instrumento Motivo de Evaluacion: _ CUES7ZONADLO _ AlLdeDA AL PEESOWA) _PRE- ST
Autor del instrumento: JOEL FpPOCO BusyA YA IE
Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE (3)  BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS 'INDICADORES 112(314(5
Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de
CLARIIAR ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales. F K
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
OBJETIVIDAD objetiva de la variable dependiente Monitoreo Desempeiio Laboral en todas X
sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico, ’
AETIRUDAD tecnelégico y legal inherente al Monitoreo del Desempeiio Laboral . )(
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable Monitoreo Desempenio
ORGANIZACION Laboral , de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion )(
a las hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del insfrumento expresan suficiencia en canfidad y calidad acorde con X
SUFIGIENGIA la variable, dimensiones e indicadores. )\
Los items del instrumento son coherentes con el tipe de investigacion y ’
INTENGIQNALIDAD responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio. )(
La informacion que se obtendra, mediante los items del instrumento, permiiira .
CONSISTENCIA analizar, describir y explicar la realidad motive de la invesligacion. )(
Los items del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de
COHERENCIA | - ia dimension de Ia variable Monitoreo del Desempefio Laboral . ¥
i La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto responde al propdsito de
METODOLOGIA la investigacién, )(
PERTINENCIA LLa redaccion de los fiems concuerda con la escala valorativa y nombre del
instrumento. )(
Subtotal | 120125
| TOTAL N3

I.  OPINION DE APLICABILIDAD:

JOECADA A IS5 [EABATANPES APHINAS TATZVDS

DE_hA Meéps1er

Iv. PROMEDIO DE VALORACION. 4.5

CIP. N* 118213

FIRMA DEL EXPERTO

DNI: [{Z’ LOC(‘((,‘I 6
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UNIVERSIDAD

CESAR VALLEIO

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

Apelidos y Nombres del experto: ___ s / Ln 1 (hares Cu 5 Qoo

Institucion donde labora: ZPS  toup bamba

Cargo que desempeiia; Lermnte " Comerp'a].

Instrumento Motivo de Evaluacion: __(Ai¢s Mo a0 04

Autor del instrumento: J0L ADEOGO BUSTAYRNTE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE(3) BUENA(4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1123|415
CLARIDAD Los ftems estén formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de

ambigiedades acorde con los sujetos muéstrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
OBJETIVIDAD objetiva de la variable dependiente Monitoreo Desempefio Laboral en todas )C
sus dimensiones ¢ indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El instumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
tecnol6gico y legal inherente al Monitoreo del Desempefio Laboral . X
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre fa definicion
ORGANIZACION operacional y conceptual respecto a la variable Monitoreo Desempefio x
Laboral , de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion
a las hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad acorde con :
la variable, dimensiones e indicadores. A
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y .
INTENCIONALIDAD responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio. X
CONSISTENCIA La informacién que se obtendra, mediante los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la reziidad motivo de la investigacion. X
COHERENCIA Los items del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de ;
! cada dimension de la variable Monitoreo del Desempefio Laboral . X
La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto responde al propdsito de
METODOLOGIA | - investigacin, X
PERTINENGIA La redaccitn de los ltems concuerda con la escala valorativa y nombre del N
instrumento. X
Subtotal
TOTAL Q 0

. OPINION DE APLICABILIDAD:

.

Rglieall_3lse dabaitloms o [2 st

1
PROMEDIO DE VALORACION: . O

Lugar y fecha: ﬂi’lﬂ}&mh, 2 lk\lﬂkg 2017

casunsenne FIRMA DEL EXPERTO
m«,szquc Dn:

51
Cip. 138524
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
a . I

Apelidos y Nombres del experto: 74 Que

Institucion donde labora: £ (’o Hm 2 L\’ ‘

Cargo que desempefia: Ee'wl—f (omercy 2 { i

instrumento Motivo de Evaluacion: __ (~0rd (e [eri5ioy VOCH‘WM‘J‘H

Autor del instrumento: 0L 1PPOGEO PusTANANTE

iIl. ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3) BUENA(4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1(2|3[4(5
CLARIDAD Los items estan formulados con lengusje apropiado, es decir fibre de

ambigiledades acorde con los sujetos muéstrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permitirén recoger la informacion

OBJETIVIDAD objetiva de la variable dependiente Monitoreo Desempefio Laboral en todas x
sus dimensiones e indicadores en sus conceptuales

ACTUALIDAD El instumento evidencia vigencia acorde con €l conocimiento uenﬁﬁco
tecnolbgico y legal inherente al Monitoreo del Desempefio Laboral . X
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion

ORGANIZACION operacional y conceplual respecto a la variable Monitoreo Desempeiio X
Laboral , de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion

alas hipdtesis, problema y objetivos de |a investigacion.
SUFICIENCIA | o8 items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad acorde con

| SUFICIENCIA | 15 variable, dimensiones e indicadorcs. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
INTENCIONALIDAD | rosronden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio. X
CONSISTENCIA La informacion que se obtendré, mediante los items del instrumento, permitica
analizar, describiry explicar [a realidad mofivo de la investigacién. X
COMERENGIA | Los flems del nstrumento expresan y se relacionan con s indicadores de
| cada dimension de la variable Monitoreo del Desempeiio Laboral . X
METODOLOGIA I? reladOn emre la técnica y el instrumento propuesto responde al proposito de X
Lamdaccibndaloshemseonwerdawnlamlavabvahvaymrtredel
PERTINENCIA | . "daccio
Sublotal
TOTAL %
. OPINION DE APLICABILIDAD:
n i 1 Se
[1,2[{@414 ale  Heamenloive plo L2 ;L;uk@ﬁ Leudyl
V. PROMEDIO DE VALORACION: 3. 7
Lugary fecha: f1¢ mba 2017
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I

. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del experto: _ BETALANOG (420 HIGUET A}/G_C’_'C
Institucion donde labora: ______ HIARS Yeb3o  DE.  eDueA Iy

Cargo que desempefia: RESIDENTE  SLCA - HEF = 541 HALTIA

Instrumento Motivo de Evaluacion; BUTA De Peydaidn pocvneniAl

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Autor del instrumento; Jofz _3pe080  BUSTAMANTE
Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ~ ACEPTABLE (3)  BUENA (4) EXCELENTE (5)
| CRWERIS [~~~ 7 INDICADORES f BN
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
OBJETIVIDAD objetiva de la variable dependiente Monitoreo Desempefio Laboral en todas X
sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico, X
tecnologico y legal inherente al Monitoreo del Desempeiio Laboral .
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable Monitoreo Desemperio
ORGANIZACION Laboral , de manera que permitan hacer abstracciones e Inferencias en funcion X
a las hipotesis, problema y objetivos de la investigagion.
Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y calidad acorde con
SUFICIENGIA la variable, dimensiones e indicadores. x
Los [tems del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
INTENCIONALIDAD responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio. X
La informacion que se obtendra, mediante los items del instrumento, permitira
CONSISTENCIA analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion. X
COHERENCIA Los items del instrumento expresan y se relacionan con los indicadores de
cada dimension de la variable Monitoreo del Desempeiio Laboral . X
La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto responde al propésito de
METODOLOGIA la investigacion. X
La redaccion de los Items concuerda con la escala valcrativa y nombre del
PERTINENCIA P X L]
Subtotal | y
TOTAL

. OPINION DE APLICABILIDAD:

V. PROMEDIO DE VALORACION:

3.6

Lugary fecha; HO
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