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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar cómo influye 

la implementación de la herramienta Applicant tracking system en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal en la empresa Drimetco 

S.A.C, San Martín de Porres, 2021. 

La investigación fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, alcance explicativo 

y diseño preexperimental. Así pues, la población está compuesto por 10 

candidatos, las técnicas utilizadas fueron encuesta y entrevista; asimismo, los 

instrumentos fueron el cuestionario y la guía de entrevista. Obteniendo una 

confiabilidad del alfa de Cronbach de 70.4%. 

Para obtener los resultados, se realizó el análisis inferencial para contrastar la 

hipótesis general a través de la Prueba T-Student, la primera hipótesis 

específica U- de Mann Whitnney y la segunda hipótesis con la Prueba de T- 

Student. Concluyendo que la variable dependiente en el pretest dio un 34.5 y 

en el post test 55.1. Logrando así una significancia de 0,000 lo cual es < 0,05. 

Sintetizando que la aplicación del ATS influyó en los procesos de 

reclutamiento y selección de personal en la empresa Drimetco S.A.C. 

En definitiva, la aplicación del ATS permitió mejorar los procesos de 

reclutamiento y selección de personal de la empresa Drimetco S.A.C, al 

incrementarse en un 59.7%. 

Palabras clave: Reclutamiento, Selección de personal, Applicant Tracking 

System, herramientas digitales, talento humano. 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine how the 

implementation of the Applicant tracking system tool influences the recruitment 

and selection processes in the company Drimetco S.A.C, San Martín de 

Porres, 2021. 

The research was of applied type, quantitative approach, explanatory scope 

and pre-experimental design. Thus, the population is composed of 10 

candidates, the techniques used were survey and interview; likewise, the 

instruments were the questionnaire and the interview guide. A Cronbach's 

alpha reliability of 70.4% was obtained. 

To obtain the results, inferential analysis was performed to contrast the general 

hypothesis through the Student's T-test, the first specific hypothesis with Mann 

Whitnney's U- and the second hypothesis with the Student's T-test. Concluding 

that the dependent variable in the pretest gave 34.5 and in the post test 55.1. 

Thus achieving a significance of 0.000 which is < 0.05. Synthesizing that the 

application of the ATS influenced the processes of recruitment and selection 

of personnel in the company Drimetco S.A.C. 

In short, the application of the ATS improved the recruitment and personnel 

selection processes of Drimetco S.A.C. by increasing by 59.7%. 

Keywords: Recruitment, personnel selection, Applicant Tracking System, 

digital tools, human talent. 
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I. INTRODUCCIÓN

En una investigación reciente sobre la gestión del capital humano (Armijos 

Mayon, et al. 2019) se indicó que existe un fuerte vínculo con la 

administración de los recursos laborales, ésta permitió que el desarrollo de 

recopilación de candidatos, el desempeño y las constantes capacitaciones 

que se ejecutaban, ayudaron a la organización a generar ingresos y 

beneficios valiosos para la diferenciación en el mercado. En el departamento 

de recursos humanos se establecieron indicadores que permiten al personal 

poder tener iniciativa para el aprovechamiento de los recursos disponibles. 

Hoy en día, el trabajador es uno de los puntos más claves para toda 

organización ya que al cumplir con las actividades permite posicionar que la 

empresa pueda tener una posición eficiente frente a sus competidores. 

(Rodríguez 2016) afirmó que la nueva generación de software ATS son 

soportes mediante servicios que están compuestos con otros sistemas de 

reclutamiento para que no solo sirva como bolsas de trabajo, sino que permita 

una comunicación más directa con el candidato. Applicant tracking systems 

más recientes facilita la búsqueda de personal adecuado para el puesto 

requerido. Es así como hoy en día la gran mayoría de entidades reconocidas 

tales como, Bancamía, Gepp, Primex MX, Sodexo, La Comer y muchas otras 

han implementado esta herramienta permitiendo intensificar un 50% de sus 

candidatos y reduciendo en el primer trimestre un 15% de rotación de 

personal. Se puede observar que, las empresas que están innovando con el 

sistema de seguimiento de candidatos reducen el factor tiempo al momento 

de reclutar al personal idóneo. 

Con relación a las herramientas de automatización en el desarrollo de 

administración del talento en el recurso humano, según la última encuesta 

realizada a nivel global por Deloitte University Press, se obtuvo un nivel muy 

alto de necesidad, en los países como India, Brasil y México, en base a las 

tecnologías digitales para la gestión de talento. Por otro lado, se generó una 

breve investigación ejecutada por el líder de recursos en línea HeadHunter, 

contando con una proporción de 310 representantes, teniendo como 
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resultado que, el 42 % de encuestados, mencionaron que la ventaja de hacer 

uso de herramientas digitales ha permitido la precisión y accesibilidad de 

datos, por otro lado 39% de encuestados comentaron que, brindaron la 

capacidad de poder conectarte en diferentes lugares y en diferentes 

procesos, el 35% mencionaron que permitieron gestionar a los talentos, y por 

último el 28% comentaron que ayudaron a sincronizar el trabajo en el área de 

Capital Humano. En efecto, las empresas hacen uso con mayor frecuencia 

de los medios sociales para el reclutamiento y evaluación de los postulantes, 

además se involucraron con los sistemas ATS, ERP y big data, ya que 

permitieron tener un control de organización de los candidatos en la 

preseleccionar y selección de talentos (Sotnikova, et al., 2020). 

 

Los procedimientos tradicionales de selección y reclutamiento del talento 

humano en la entidad Drimetco S.A.C fueron los siguientes, prueba de 

conocimientos físicos, anuncios periódicos, portales de empleo; trayendo 

consigo, escaso estudio de los candidatos, colaboradores inexpertos, déficit 

en el análisis de curriculum vitaes y rotación constante de personal, trayendo 

como consecuencia que se contrate a personal poco calificado o incluso que 

por falta de tiempo no se haga la revisión y filtro del candidato. 

 

La empresa Drimetco S.A.C situado en el distrito de San Martín de Porres, se 

dedica a la actividad principal de servicios personales y fabricación de 

productos para uso estructural, y como actividad secundaria realiza trabajos 

de pintado y presupuestos sin compromiso de interiores y exteriores. Según 

el último análisis de la empresa de servicios Drimetco S.A.C no cuenta con 

personal capacitado por la falta de herramientas de automatización de 

reclutamiento y selección. Así como, al momento de la contratación de talento 

humano no cuentan con una base de datos que le permita tener un mejor 

orden sobre la información de los postulantes. Es por ello, que no se pueden 

ejecutar todos los proyectos que se están presentando, ya que es necesario 

la presencia del Gerente General en todos ellos, por la escasez de talento 

con experiencia y capacitados en el área que solicita la empresa. Teniendo 

como consecuencia que, en el presente año disminuyeron las ventas hasta 

alcanzar un récord de S/. 16,278.10 de enero a abril, a comparación de lo 
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que se obtuvo en el primer trimestre del 2020, alcanzando un récord de 

octubre a diciembre de S/. 46, 664.28. 

 

Dado estos antecedentes y la aceptación a nivel internacional, resulta 

necesaria la herramienta Applicant Tracking System (ATS), puesto que nos 

facilita, el proceso de reclutamiento de los candidatos, en función a un análisis 

de precisión del curriculum vitae, brindado de esa manera indicadores que 

apoyen el área de gestión talento humano, a tener una base de datos, donde 

indique el cumplimiento de los requisitos que requiera la organización, 

además de un estudio de talentos entrevistados y reclutados. Por esta razón 

aplicaremos la herramienta de automatización ATS debido a que busca que 

las empresas pequeñas, medianas y grandes, cuenten con colaboradores 

capacitados, incrementando de esa manera la productividad, ampliación de 

cartera de clientes, además de diversos beneficios. 

 

Por otro lado, (Zintl 2015), indicó que, se debe ejecutar una versión actual del 

Applicant Tracking System, ya que de esta manera se evita el rastreo manual, 

asimismo la disminución de esfuerzo, además de la inseguridad de su uso. 

En efecto, haciendo uso del ATS versión actual, tendrá diversas funciones, 

entre ellas, la afiliación de las bolsas de trabajo y detalle preciso de los 

candidatos. 

 

Las herramientas de inteligencia artificial han confirmado su nivel de 

eficiencia en base al desarrollo óptimo de la Gestión de talento humano, 

asimismo haciendo uso de Phenom People Experience Management y 

Ajinga, incrementan el formato de base datos para el sistema de seguimiento 

de los candidatos ATS. En efecto, la empresa Ajinga permite posicionar la 

marca de la empresa y funciona de manera positiva el proceso de 

reclutamiento, haciendo uso de la posición geográfica, análisis de 

experiencias pasadas, como también de habilidades para la selección de los 

talentos (Nshetri 2020). 

 

Teniendo en cuenta, lo anteriormente mencionado, se manifiesta la 

interrogante general de investigación: ¿De qué manera la implementación de 
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la herramienta Applicant Tracking System influye en los procesos de 

reclutamiento y selección de personal en la empresa Drimetco S.A.C, San 

Martín de Porres, 2021? Del mismo modo, el estudio propone los siguientes 

los problemas específicos: ¿De qué manera la implementación de la 

herramienta Applicant Tracking System influye en el proceso de reclutamiento 

en la empresa Drimetco S.A.C, San Martín de Porres, 2021?. De igual 

manera, respecto a la formulación del segundo problema específico, se 

cuestiona: ¿De qué manera la implementación de la herramienta Applicant 

Tracking System influye en el proceso de selección de personal en la 

empresa Drimetco S.A.C, San Martín de Porres, 2021? El propósito de dicha 

investigación en la compañía Drimetco S.A.C se justifica por lo siguiente: 

 

Justificación técnica: Esta investigación buscó respaldar el impacto 

tecnológico a través de la influencia herramienta Applicant tracking system 

en los procedimientos que se aplican para atraer y seleccionar a los 

candidatos apropiados para la organización Drimetco S.A.C. Con la finalidad 

de innovar y que esta sea aplicada a través del departamento de gestión de 

talento humano para su buen funcionamiento, permitiendo que mediante este 

software se pueda interactuar y atraer al personal requerido de manera más 

activa y eficiente. 

 

Implicaciones prácticas: A través de la herramienta Applicant tracking system 

se solucionó el problema de contratación de personal ineficiente en la 

empresa Drimetco S.A.C. 

 

Utilidad metodológica: A través de conceptos teóricos, se utilizó los 

instrumentos para recopilar y estudiar los datos. Por otro lado, el desenlace 

logrado contribuyó que la herramienta de Applicant tracking system realice 

estrategias que permitan una mejor comunicación entre empleador y 

candidato. 

 

Por otro lado, la investigación planteó como propósito general: Determinar 

cómo influye la implementación de la herramienta Applicant tracking systems 
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en los procesos de reclutamiento y selección de personal en la empresa 

Drimetco S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 

Asimismo, el estudio planteó los siguientes objetivos específicos: 

Determinar cómo influye la implementación de la herramienta Applicant 

Tracking System en el proceso de Reclutamiento en la empresa Drimetco 

S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 

Determinar cómo influye la implementación de la herramienta Applicant 

Tracking System en el proceso de selección de personal en la empresa 

Drimetco S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 

Finalmente, ya habiendo mencionado el objetivo general y los objetivos 

específicos, se da a conocer las posibles hipótesis planteadas: 

La hipótesis general es: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking 

System influye en los procesos de reclutamiento y selección de personal en 

la Empresa 

Drimetco S.A.C de San Martín de Porres, 2021. En definitiva, en cuanto a la 

primera hipótesis específica: La aplicación de la herramienta Applicant 

Tracking System influye en el proceso de reclutamiento de la empresa 

Drimetco S.A.C de San Martín de Porres, 2021. Así mismo, en afinidad la 

segunda hipótesis específica: La aplicación de la herramienta Applicant 

Tracking System influye en el proceso de selección de personal de la 

empresa Drimetco S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A continuación, se detallaron los siguientes antecedentes internacionales, 

como los nacionales: 

(Marroquín Belter 2019) el objetivo del estudio fue desarrollar un programa de 

reclutamiento online para la mejora en la captación de talento humano. Por 

otro lado, la investigación es de carácter descriptiva por medio del método 

deductivo, empleando una diversidad de indagaciones en función de estudios 

en línea aplicados en la comprensión de los recursos humanos y herramientas 

online para reclutar capital humano, de tal manera que, el estudio constaba 

de múltiples interrogantes donde cuatro son dicotómicas, cuatro de selección 

múltiple, seis bipolares y una de rango. La información se examinó utilizando 

análisis descriptivos por medio del método deductivo. También se mostró que 

las herramientas online emplean un cúmulo de procesos que garantizan la 

disposición y ejecución completa de las actividades del área de recursos 

humanos para alcanzar sus objetivos. Los resultados obtenidos fueron que los 

candidatos buscan trabajo haciendo uso del internet en un 70% a 30% que 

aún siguen haciendo uso de medios tradicionales. Por ende, se concluye que 

los encuestados están haciendo uso continuamente de los medios para la 

obtención de puestos de trabajo; es por ello que, la empresa debe tomar a 

consideración el uso de herramientas disponibles en la web, como el ATS, 

que es una herramienta que agiliza el proceso de identificación y clasificación 

de los futuros postulantes con las características idóneas para ocupar el 

puesto de trabajo requerido.  

(Murillo Tulmo 2015), definió como problema el proceso de selección de los 

talentos, donde se selecciona en función a la preferencia personal, evitando 

de esa manera conocer mejores talentos existentes para el puesto requerido 

en la cadena de supermercados Mercamaxx. Por lo tanto, el objetivo es 

elaborar una propuesta de reclutamiento y selección de personal, además de 

la contratación, enfocado a la competencia contribuyendo de esa manera 

prestar un mejor servicio a los usuarios. El estudio de investigación es de 

enfoque cualitativo, donde sus modalidades de investigación son de campo y 
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bibliográfica; asimismo, los métodos del presente proyecto son descriptivo-

sistemático, inductivo deductivo, histórico-lógico y analítico- sintético. 

Asimismo, la técnica fue de tipo observación directa, entrevistas y encuestas. 

Los resultados fueron que del 100% que representa 36 encuestados, el 39% 

comprende a la perfección los procesos que actualmente está ejerciendo, y el 

61% del personal adolece de conocimientos acerca de los procedimientos que 

deben ejecutar. Debido a la deficiencia de dichos procesos en función del 

reclutamiento y elección del personal, los trabajadores no se encuentran del 

todo capacitados para poder ejecutar sus labores, trayendo consigo demoras 

en desarrollar las actividades. 

(Moya Serrat y Callejas Pizanan 2015), reconoció como problema que la 

Comunidad salesiana San Juan Bosco cuenta con una aplicación que no 

cubre las necesidades en el campo de recursos humanos para la 

automatización de sus procesos. Por consiguiente, el objetivo del estudio fue 

proporcionar un software para la gestión de talento humano. Dicha 

investigación fue de tipo aplicada, teórico-conceptual. Asimismo, la técnica 

aplicada fue la encuesta y la observación. También se mostró que los 

sistemas de talento humano, posee una funcionalidad de automatizar 

procesos, permitiendo de esa manera estar al día con respecto a la 

información de los trabajadores. Los resultados obtenidos de la relación del 

usuario con el sistema es que la aplicación admitirá asociar a los usuarios del 

sistema a un establecimiento, con el objetivo de que el usuario solo podrá 

ingresar a la empresa que se le fue estipulado, además permite en un 60% 

que los parámetros generales permitan la generación del pago a fin de mes. 

El estudio concluyó que, con el software empleado a la comunidad, ha traído 

consigo la reducción de tiempo para la elección adecuada de personal y la 

atención de los trabajadores, llevando de esa manera un registro de 

información y disminuyendo el tiempo en los procesos u actividades a 

ejecutar. 

(Quirós 2015), reconoció como problema que los procesos tradicionales de 

gestión de talento humano, trae consigo procesos repetitivos en la selección 

de personal, teniendo como consecuencia desventajas evidentes de tiempo, 

dinero y energía al contar con más colaboradores para el proceso de dirección 



18 
 

de los aspirantes. Por lo tanto, el objetivo es indagar la repercusión de la 

clasificación de personal en las funciones designadas por la institución en la 

empresa LO&LO. El estudio fue de tipo exploratoria, descriptiva y 

correlacional; asimismo, la técnica aplicada fue la encuesta. En efecto, en 

base a los resultados, los empleadores se vieron perjudicados en un 78% a 

22% por el proceso de reclutamiento tradicional, teniendo como consecuencia 

personal que cumple funciones en las que no se encuentra. El estudio 

concluyó que la etapa en la que se selecciona al personal contribuye 

uniformemente en los niveles de productividad y que es necesario desarrollar 

un sistema adecuado para diligenciar la base de datos de los candidatos, 

además de gestionar diversas tareas del área de gestión de talento humano. 

(Balarezo López 2020), identificó como problema la insuficiencia de tácticas 

de talento humano 4.0 que incurre en las habilidades y capacidades de los 

trabajadores del comercio de productos. Por lo tanto, el objetivo es analizar la 

industria de los recursos humanos 4.0 y las capacidades de los colaboradores. 

Dicha información fue de tipo cuali-cuantitativo y descriptiva. Asimismo, la 

técnica empleada fue la encuesta y la investigación bibliográfica o 

documental. Los resultados fueron que del 100% de las encuestas ejecutadas, 

el 61.9% que representa a 168 empresas comentan que es significativo contar 

con una apropiada administración de recursos humanos, por otro lado, el 

28.6% que representa 48 empresas señala como importante y el 9.5% que 

son 16 empresas indican como regular. Por lo que se concluye, que las 

empresas dedicadas a las ventas al por mayor consideran significativo contar 

con una apropiada gestión de recursos humanos, ya que es esencial para que 

las empresas puedan contar con personas capacitadas y con conocimientos 

actualizados. 

(Torre Navarro 2017), el objetivo del estudio es desarrollar una plataforma que 

mejore la marca de reclutar y seleccionar a los talentos. Cabe señalar que, la 

investigación fue de tipo aplicada, nivel explicativo. Asimismo, la técnica 

empleada fue la observación en base a trabajos relacionados al que se está 

ejecutando. De tal forma, se desarrolló un análisis de programas informáticos 

como, Applicant Tracking System, además de otros usuarios del software, que 

han sido de gran ayuda para distintas empresas como: File Finder, Zoho 



19 
 

Recruit, Bullhorn, Oracle Taleo Cloud Service, Greenhouse, Newton Software 

y Talent Clue. Como resultado se ha logrado perfeccionar la eficiencia y la 

accesibilidad para los procesos de reclutamiento y selección de personal de 

manera sencilla. 

(Lindstrom 2018), el objetivo es descubrir cómo el personal de selección 

percibe los beneficios que tienen las herramientas de contratación. Dicha 

investigación es de tipo cualitativa. Por otro lado, la técnica empleada fue la 

entrevista temática semiestructurada. De tal manera, se desarrolló un análisis 

del uso del software Applicant Tracking System para percibir su uso y de 

manera obtener mejoras en los procesos de contratación. El estudio concluyó 

que, los entrevistados reconocieron la importancia de hacer uso de 

herramientas tecnológicas para el reclutamiento donde consideran el software 

ATS, ya que es una herramienta óptima de contratación electrónica, además 

ofrece muchas posibilidades de mejora, ya que brinda plantillas, mensajes, 

anuncios y canales de publicación para los puestos de trabajo, asimismo es 

un sistema de seguimiento a los candidatos en las diferentes plataformas 

como Facebook, LinkedIn, MOL, etc. Así es, el ATS facilita la realización de 

actividades y puede llegar con mayor facilidad a las demás personas. Sin 

embargo, a pesar de la ayuda de esta herramienta de automatización, es 

necesaria la entrevista, ya que permite evaluar la personalidad del talento. 

En los antecedentes nacionales se hallaron: 

Se observó como problema principal la falta de conocimiento de funciones de 

los trabajadores a causa del desempeño laboral, la empresa no cuenta con 

una herramienta que posibilite evaluar el rendimiento laboral de los 

trabajadores. Por lo tanto, la finalidad general es implantar la relación que 

existe entre el reclutamiento y selección de personal y el desempeño laboral. 

Dicha investigación esta desarrollada en un enfoque cuantitativo. Así como, el 

diseño de exploración fue transversal, no experimental y correlacional. La 

técnica que se aplicó en dicha investigación fue la del cuestionario. De los 

trabajadores encuestados, que pertenece al total de la muestra, se alcanza a 

percibir que existe un 44% de encuestados donde expresan que el 

reclutamiento y selección de personal se localizan en un nivel alto, mientras 

que un 33% piensan que se está en el nivel medio y por último en un nivel. 



20 
 

bajo con un 23% de encuestados. Para finalizar, el personal encuestado 

considera que la variable reclutamiento y selección de personal se ubica en 

un nivel elevado (Manco Cuya 2018). 

Las empresas medianas en la actualidad utilizan diferentes herramientas 

donde les permite tener una base de datos de forma virtual de los candidatos. 

Asimismo, muchas de ellas usan las redes sociales para hacer sus 

publicaciones a requerimiento de personal. Sin embargo, estas herramientas 

virtuales quedan obsoletas a los cambios constantes de la tecnología 

provocando la ineficiencia del servicio y no se llegue a contratar al personal 

eficiente y que cumpla con todos los requerimientos del puesto. Por lo tanto, 

el objetivo principal es establecer cómo las herramientas digitales pueden 

influir en los procedimientos de identificación y elección de personal en 

empresas Mypes de Lima. Por otra parte, el estudio fue diseño no 

experimental, teniendo como metodología la investigación cualitativa. Por otro 

lado, se utilizó el método de recolección de datos ya que, se busca recoger 

diferentes posibilidades de instrumentos para que puedan ser empleadas, es 

decir, la técnica utilizada fue la entrevista individual libre. Se hicieron 7 

preguntas que fueron respondidas por especialistas que trabajan en el 

departamento de recursos humanos. Se concluye que las herramientas 

digitales predominan de manera positiva en los procedimientos que existente 

dentro de la gestión de talento humano en las empresas Mypes del 

departamento de Lima (Sánchez Oviedo 2016). 

Las medianas empresas prefieren no utilizar sistemas de seguimiento del 

solicitante o ATS para el área de gestión de talento humano porque 

consideran que dicho sistema no ayudaría a desarrollarse la eficacia en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal, así como también que 

tienden a pensar que por ser una herramienta de automatización tiene un 

costo elevado que para pequeñas entidades no pueden lograr costear. Del 

mismo modo, el objetivo principal es analizar si el sistema Applicant Tracking 

System en recursos humanos incrementa la eficiencia en la marcha del 

reclutamiento y elección adecuada de personal en entidades que pertenecen 

a la sección inmobiliaria de Lima Metropolitana. El tipo de investigación se 

empleó de corte cualitativo de tipo descriptivo, esta metodología ayudará a 
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profundizar en el conocimiento del tema de investigación. La técnica utilizada 

fue de la entrevista a profundidad lo cual permitirá explicar cómo las empresas 

del sector anteriormente mencionado. Se concluye que las empresas del 

sector inmobiliario optan por contratar a su personal por referidos debido a 

que no cuentan con una base de datos que les permita filtrar a los candidatos 

en relación con el requerimiento del puesto, este problema es muy frecuente 

ya que estas entidades no cuentan con una área capacitada y dedicada 

únicamente a la administración del capital humano (Rojas y Yauri 2018). 

La investigación se basó en las siguientes definiciones: 

La administración de Recursos Humanos es un área relativamente nueva, la 

cual abarca técnicas y conceptos que permite que las diferentes actividades 

de los talentos puedan llegar a cumplir con el objetivo de la organización. La 

persona encargada de liderar esta área es el ejecutivo ya sea en 

organizaciones de cualquier tipo de tamaño (Choquecahuana 2018). 

El Capitulo Humano es un grupo de individuos que contribuyen en la 

institución, y los responsables de cumplir con las metas establecidas en 

distintos plazos, ya sea a corto, mediano o largo plazo, así mismo realizan 

diversas actividades. Por otro lado, son un elemento importante para la 

diferenciación con la competencia (Zuñiga y Zuñiga 2016). 

En las micro, pequeñas y grandes organizaciones de servicios expresan 

deficiencias en la planificación de reclutamiento y selección de talentos, 

teniendo como resultado, fracasos en el desarrollo de actividades en la 

organización. Por otro lado, contar con un modelo organizacional sirve como 

base para implantar contribuciones en las diversas áreas de gestión de talento 

humano, donde se mide el valor para el crecimiento de las organizaciones. Es 

preciso señalar, que las pymes son quienes dan mayores oportunidades de 

empleo, el cual es considerado como mitigador de la pobreza (Pantoja 2019). 

Como se ha mostrado, los problemas giran en torno al área de Recursos 

Humanos, por la insuficiencia de materiales y software de gestión, teniendo 

como resultado personal poco capacitado, disminución o bajas en la 

productividad, accidentes laborales, baja motivación. Es por ello, que se 

considera apropiado emprender programas de capacitación e incentivos al 
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colaboradores donde influye el reconocimiento y las posibilidades de ascenso, 

cuyo resultado es generar aspectos positivos donde los talentos encuentren 

satisfacción en las labores realizadas (Torres Nova 2018). 

La Mejora de procesos es el rediseño y la reingeniería que logra satisfacer la 

eficiencia de los objetivos, en este caso, se enfoca más en los propósitos 

mayores de la organización, dando soporte y apoyo a las metas teniendo 

como resultado un programa de calidad total (de la torre y Angelo 2021). 

Las herramientas de automatización o plataformas virtuales son accesibles 

por medio del internet, además de la variedad de costos, tanto que permite 

que las pymes puedan trabajar con ello, teniendo como resultado la 

automatización de procesos. Es así, que hacer uso de estas herramientas 

permite abrir nuevas oportunidades, aportando soluciones ante los problemas 

(Moreno 2016). 

Asimismo, las herramientas de automatización suponen un desafío para la 

función de actividades en el lugar donde está ubicado el área de Recursos 

humanos, aun así, ha tenido un impacto positivo tanto que, la misión que 

cumple la inteligencia humana se ha familiarizado con el uso de palabras 

como chat Bot o algoritmo. Es preciso señalar, que las ventajas de 

implementar herramientas de automatización han generado una imagen 

moderna de los trabajadores e incrementa la autonomía, y da la posibilidad de 

incorporar nuevas funciones en el entorno de Recursos Humanos. Además, 

aplica soportes para la captación y atracción de nuevos talentos que cuenten 

con el rendimiento y conocimiento de lo que solicita la organización (Martínez, 

Rico y Díez 2020). 

El software Applicant Tracking System accede a administrar y allegar datos 

de perfiles de los candidatos, asimismo hacer uso de esta herramienta permite 

ejecutar una filtración de los talentos, teniendo como finalidad, el progreso del 

reclutamiento y clasificación de personal óptimo, ampliando de esa forma, la 

producción en la compañía y generando ventaja competitiva frente a sus 

competidores (Sardi y Troilo 2020). 

La herramienta Applicant tracking System trae muchas ventajas al 

departamento de Recursos Humanos ya que optimiza las actividades, como 
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el estudio de los curriculum de los candidatos, examinación de datos de los 

postulantes en sus labores pasados, además del seguimiento a los talentos, 

permitiendo de esa manera una gestión apropiada en la selección de talentos 

para el puesto requerido y para posibles futuros roles (Lazanova 2019). 

La Gestión de Reclutamiento y Selección es la estrategia especializada en el 

hallazgo de talento humano. En esta administración se debe de analizar tres 

factores importantes tales como, la facilidad de desarrollo de contenido, la 

prisa con la necesidad del puesto y el requisito de mantener al personal en el 

puesto de trabajo, de esta manera las estrategias aplicadas tendrán un 

resultado eficiente y óptimo (Rodríguez y Calcerrada 2020). 

El proceso de convocatoria y selección del talento tiene como propósito 

principal el poder contratar al personal idóneo que cumpla con todas las 

expectativas hacía en puesto de trabajo aportando sus conocimientos de tal 

manera que ayude a llegar a alcanzar con los objetivos del puesto, para ello 

se debe de tener una relación directa entre el perfil del puesto con las 

habilidades el candidato (Antezana y Linkimer 2015). 

De acuerdo con los siguientes autores se precisó las dimensiones, 

reclutamiento y selección de personal: 

El reclutamiento actúa como un proceso de interacción, en donde las 

empresas difunden y presentan oportunidades laborales y al mismo tiempo 

procura atraer a los talentos al proceso de selección. En efecto, es un grupo 

de técnicas que permite captar a candidatos capaces para el desarrollo óptimo 

de las tareas requeridas en el puesto de trabajo dentro de la empresa 

(Chiavenato 2009). 

El Reclutamiento de personal es un grupo de métodos internos y externos que 

permite captar a los postulantes capacitados y cualificados para que puedan 

ocupar el puesto requerido por la empresa, esta etapa permite desarrollar 

competencia entre los seleccionados, de tal manera que puedan demostrar 

sus experiencias a lo largo de su vida (Naranjo 2012). 

Por ello, se desprende los siguientes subdimensiones: 
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Reclutamiento interno en este proceso se da a conocer los puestos de trabajo 

al personal de la empresa, esta fase tiene una gran ventaja a la organización 

ya que permite el ahorro de tiempo al momento de entrevistar al personal y 

capacitarlo y costo. Además, se tiene un efecto positivo para los 

colaboradores a través de motivarlos para que puedan realizar una línea de 

carrera (Diaz 2020). 

Reclutamiento externo es la acción más utilizada por los representantes del 

área de recursos humanos, en este caso, se divulgan las necesidades de 

empleo fuera de los trabajadores de la organización, la ventaja que tiene este 

proceso es que permite atraer personal que puedan aportar otras maneras de 

cumplir con los objetivos con sus nuevos talentos (Díaz 2020). 

Por otro lado, se mencionó las siguientes definiciones: 

La selección de personal es la actividad estructurada que permite la elección 

de los candidatos a través de sus características y capacidades para su 

desempeño eficaz y eficiente en las distintas actividades que van a realizar en 

el puesto de trabajo (Rojas y Vílchez 2018). 

De acuerdo con el autor que se menciona a continuación, se definió las 

dimensiones de selección de personal: 

El Proceso de selección de talento se presenta después del reclutamiento y 

se realiza mediante creaciones de técnicas efectivas, con la finalidad de no 

solo elegir al personal indicado sino para previsiones de personal que se 

requiera a un futuro dentro del desarrollo de la empresa (Martínez y Vargas 

2019) 

La selección actúa como un filtro donde permite ingresar a aquellos 

candidatos que cumplen con las características, además de criterios de 

selección, deseadas por la organización (Chiavenato 2009). 

Por consecuente, se desprendió los siguientes subdimensiones: 

La entrevista es un método que sirve como vía de indagación, mediante la 

comunicación interpersonal con una sola persona o con un conjunto de 

personas, con el fin de conocer sus opiniones, aspectos u objetivos, las En las 

pruebas de evaluación profesional incluyen una variedad de exámenes, como 
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causas, consecuencias y eventuales soluciones del problema explorado 

(Feria, Matilla y Mantecón 2020). 

En las pruebas de evaluación profesional incluyen una variedad de exámenes, 

como los test de muestras de trabajo, donde influye las actividades físicas y 

psicológicas similares a lo que ejecutaría dentro de su centro laboral y test de 

conocimiento referente al puesto, esto sirve para predecir el desempeño 

(Alonso, Moscoso y Cuadrado 2015). 

La contratación es el cierre de la fase de reclutamiento y selección, aunque 

es preciso señalar, que antes de la contratación se pone a prueba por un 

determinado tiempo al personal para evaluar las capacidades y el desempeño 

en el nuevo puesto de trabajo. En efecto, una vez culminado ese proceso de 

prueba, se genera la formalización de la entrada del candidato, donde se 

genera la firma de contrato y todos los procesos legales (Flores Dávila, et. al 

2018). 

La inducción es el proceso donde se da la vinculación de la empresa con el 

nuevo empleado, orientando con respecto al clima laboral y a las condiciones 

de empleo. En efecto, si se genera de manera adecuada, los resultados se 

verán reflejados en el rendimiento y la climatización a la organización (Lizurek 

y Cannizzaro 2016). 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

La investigación aplicada o también conocida como práctica o empírica, se 

caracteriza por realizar una búsqueda de conocimientos que permite 

seleccionar de manera adecuada un tema de interés que logre tener un efecto 

provechoso en la organización y en la sociedad (Dávila 2015). 

La investigación fue de tipo aplicada debido a que su objetivo es determinar un 

problema mediante las variables, es decir la implementación de la herramienta 

Applicant Tracking System y los procesos de reclutamiento y selección de 

personal. 

 

Enfoque de investigación  

El enfoque cuantitativo va mucho más allá que ser solo una fórmula para 

alcanzar la meta, es así, que también conoce los pasos para la formulación y 

contrastación de la hipótesis, además te permite usar datos numéricos 

permitiendo comprobar dichas hipótesis (Mousalli 2015). 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, porque se recolectaron los datos, 

comprobando de esa manera las hipótesis planteadas, obteniendo resultados 

verificados en el programa estadístico SPSS. 

 

Nivel de investigación 

El nivel explicativo busca la determinación y comprensión de los fenómenos, es 

por ello que, es importante el planteamiento de hipótesis que permita la 

determinación de los componentes causa y efecto de las variables de interés 

para el investigador (Ramos 2020). 

La relación del nivel explicativo fue de causa - efecto, porque se implementaron 

la variable independiente, la herramienta Applicant Tracking System para dar 

solución a los procesos de la variable dependiente. 

 

Diseño de investigación 
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El diseño preexperimental es un conjunto de pruebas con el fin de originar 

datos, que serán utilizados de manera estadística, obteniendo evidencias 

objetivas para brindar respuestas a las interrogantes propuestas por el autor, 

es decir existe una variable independiente que analiza el efecto que causará a 

la variable dependiente (Chávez y Esparza 2020). 

La investigación fue de diseño Pre – experimental ya que, se emplearon 

libremente la variable independiente para analizar su impacto sobre la variable 

dependiente. 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Implementación de la herramienta Applicant 

Tracking System Definición conceptual 

El seguimiento del solicitante o ATS (Applicant Tracking System) es una 

herramienta utilizada para los procedimientos en función a la convocatoria y 

selección de candidatos; es necesario resaltar que, no solo permite estar 

vinculado a las bolsas de empleo en las diferentes plataformas de trabajo, sino 

que también tienen relación directa con los candidatos; con la intención, de 

contar con una base de datos más organizada que proporcione el filtro de 

currículums y así, simplificar la tarea de los encargados del departamento de 

recursos humanos (Rojas y Yauri 2018). 

Definición operacional 

En el campo de la captación de candidatos, existen diferentes softwares que 

permite la gestión electrónica de los puestos requeridos por las organizaciones, 

Applicant tracking System o simplemente ATS agiliza los procedimientos del 

talento humano de tal manera que la organización pueda seleccionar al 

candidato idóneo y así servir de ayuda para el cumplimiento de objetivos 

(Gómez 2019). 

Variable dependiente: procesos de reclutamiento y selección de personal 

Definición conceptual 
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El proceso de reclutamiento y selección de personal es una agrupación de 

herramientas para encontrar gente con capacidades, aptitudes, destrezas y 

aspiraciones para laborar, con el fin de encontrar un puesto de trabajo el cual 

le permita desarrollar todas esas características anteriormente mencionadas. 

Asimismo, este proceso permite definir el tipo de personal que la organización 

necesita (García, Brito y Barrio 2020). 

Definición operacional 

A través de los años ha evolucionado las distintas maneras de poder realizar el 

proceso de reclutamiento y selección de personal, de tal manera que, se pueda 

tener una decisión concreta ya que, si se hace una mala elección o una elección 

al azar causará numerosos costos y pérdida de tiempo invertido. Por ello, es 

recomendable efectuar un buen procedimiento, utilizando metodologías e 

instrumentos que permitan la elección correcta. Para que esto se realice de 

manera eficiente se debe de tener toda la información correcta de los 

candidatos a entrevistar de tal manera, que se seleccione al candidato que 

cuente con las destrezas y experiencias de acuerdo al puesto de trabajo 

(Romero 2016). 

3.3. Población  

Población 

La población de estudio es una agrupación de casos, que permitirá la elección 

de muestra la cual cumpla con las apreciaciones predeterminados. Tiene como 

objetivo definir cada uno de los elementos que se requiera tener en cuenta para 

la selección de la investigación. En efecto, los principios para puntualizar la 

población elegida son la de inclusión y exclusión (Arias, Villasís y Miranda 

2016). Para la investigación se utilizó como población a los candidatos en 

función a la base de datos brindada por la empresa Drimetco S.A.C. 
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Criterios de inclusión 

En los criterios de selección se han considerado a los postulantes de Drimetco 

S.A.C registrados en una base de datos físicos pertenecientes al periodo 2020 

que dio inicio la empresa. 

Criterios de exclusión 

Se excluye postulantes de las otras áreas, que no dependen de Recursos 

Humanos. 

3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 

Técnica 

La recaudación de datos se ejecuta mediante el empleo de instrumentos 

esquematizados en la metodología, haciendo uso de una gran variedad de 

técnicas, métodos e instrumentos que pueden ser usadas por el investigador, 

como la observación, la encuesta, entrevista, entre otros. En efecto, las 

técnicas e instrumentos son los procedimientos para acceder al conocimiento 

que se utiliza en las investigaciones (Gallardo 2017). 

Las técnicas para emplear en primer lugar, fue la encuesta porque se obtuvo la 

información a través de los resultados que brindaron los candidatos de la actual 

empresa. Asimismo, se empleó la técnica de la entrevista mediante la cual se 

obtuvieron respuestas confiables del gerente general de Drimetco S.A.C. 

Instrumento 

El instrumento de recolección de datos está situado para establecer las 

limitaciones para la evaluación. Cabe señalar que, los datos son opiniones que 

reflejan la idealización del mundo real, irascible por los sentidos de manera 

directa o indirecta, además existen diferentes instrumentos para la recolección 

de datos para ser empleado en las investigaciones (Hernández y Duana 2020). 

Los instrumentos que se emplearon fueron el cuestionario, el cual se utilizó a 

través de la escala de Likert, cuya finalidad es conseguir la información de la 

variable dependiente. Asimismo, se usó la guía de entrevista la cual dio datos 
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confiables a través de las respuestas expresadas por el gerente general de 

Drimetco S.A.C 

Validez 

La validez es el grado de evidencia y donde se permite interpretar las 

puntuaciones o calificaciones de una prueba establecido bajo un propósito, 

además en la validez es donde se genera la medición de un instrumento hacia 

la variable que se busca evaluar (López y Juárez 2019). 

Conforme al proyecto de investigación de título “Implementación de la 

herramienta Applicant Tracking System en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal en la Empresa Drimetco S.A.C, San Martín de Porres, 

2021.”, se efectuaron que los instrumentos fueron verídicos mediante el juicio 

de (3) asesores cualificados. 

Tabla 1 Juicio de expertos 

 

Nombres y Apellidos 
Título o 

grado 

 

Aplic
able 

Guido, Trujillo 
Valdiviezo 

Magister Sí 

Lino Rolando, Rodríguez
 Alegre 

 

Magister 
 

Sí 

Esteban Nolberto, Panta
 Medina 

 

Magister 
 

Sí 

Fuente: Elaboración propia. 
 

Confiabilidad 

Se considera como el grado de precisión del instrumento de tal manera que la 

información y datos sean los verdaderos basados en fuentes confiables, el cual 

se mide por una misma característica. (Mateus y Céspedes 2016). 

Para calcular la confiabilidad de la encuesta se uzó el método estadístico Alfa 

de Cronbach ya que evaluó la consistencia interna de la prueba. Así mismo, se 

realizó una prueba piloto a 10 postulantes, se consiguió los resultados que a 

continuación se detalla: 
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Tabla 2 Estadística de fiabilidad del instrumento para medir los procesos de 
reclutamiento y selección de personal 

 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
element
os 

,704 14 

Fuente: Elaboración propia. 

3.5. Procedimiento 

Posteriormente, se resume las etapas que se desarrollará en el proyecto: 

En la fase inicial, se indagó un contenido actual para la elaboración del 

proyecto. A través de diferentes ejemplares, tesis y artículos científicos, 

además de libros, se transcribió la realidad problemática a nivel nacional e 

internacional. Se empezó a desarrollar los problemas tanto general, como 

específicos; luego, se detalló las justificaciones basadas en un escritor que 

permite demostrar el porqué de dicha investigación; en segundo lugar, se 

explicó los objetivos tanto generales como específicos, además de la hipótesis 

general como las hipótesis específicas. Para finalizar, para dar soporte a 

nuestro proyecto de investigación nos situamos en la descripción de los 

antecedentes internacionales y nacionales que nos ayudará a verificar nuestras 

hipótesis; también, se ejecutó la teoría de ambas variables, tanto independiente 

como dependiente, con relación a las dimensiones para poder realizar el 

instrumento. 

Segunda fase, el diseño para el proyecto de investigación es preexperimental 

porque se llevó a cabo el pre y pos-test a un grupo de postulantes, a través del 

uso del Applicant Tracking System. La población determinada para la 

investigación fueron los postulantes de la empresa Drimetco S.A.C. Por otro 

lado, las técnicas a emplear fueron la encuesta y la entrevista teniendo como 

instrumento el cuestionario y la guía de entrevista que posibilitó la obtención de 

información de suma importancia de las variables a tratar. Es por ello que, se 

formuló 12 ítems que fueron encuestados a los 10 postulantes de Drimetco 

S.A.C, por otro lado, se generó una entrevista al Gerente General. Por último, 
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para la indagación de los datos se hicieron mediante el empleo del análisis 

descriptivo y para dar dictamen a las hipótesis programadas. 

Tercera fase, una vez validado el instrumento por los expertos se ejecutó la 

evaluación de los procedimientos en función a la gestión de talento humano 

antes de la implementación de Applicant tracking System, luego se procedió a 

implementar la herramienta de automatización Applicant tracking System y 

consecuentemente se realizó la medición de los procesos de reclutamiento y 

selección de personal después de haberse generado la implementación. Por 

otro lado, los datos reunidos por medio del cuestionario en el pre y pos-test 

ayudaron a efectuar el análisis descriptivo e inferencial, comparando las 

hipótesis planteadas. De ello resulta necesario decir, una vez alcanzado los 

desenlaces se presentaron las conclusiones y recomendaciones. 

Breve información de la empresa 

DRIMETCO S.A.C se fundó el 05 de octubre del 2020 y se encuentra ubicado 

en la Calle 3, Mza. H Lte.22 Av. San Francisco de Cayran - San Martin de 

Porres, cuenta como actividad los servicios personales N.C.P. y fabricación de 

productos para uso estructural (Servicios de Drywall, estructuras metálicas, 

acabados de construcción, entre otros), enfocado al diseño variado y modelos 

creativos e innovadores que se adecuan a las diversas solicitudes del cliente, 

además se realiza trabajos de pintado de casas y realiza presupuesto sin 

compromiso de interiores y exteriores, logrando satisfacer a los clientes por la 

calidad de su servicio y efectividad de la misma. La empresa DRIMETCO S.A.C 

tiene un convenio con la empresa Clínica at home, al cual se le brinda servicios 

varios. 
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Ilustración 1 Ubicación de la empresa 
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Ilustración 2 Ficha RUC de Drimetco SAC 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Situación actual de la empresa 

La empresa Drimetco S.A.C. presentaba dificultades con los proceso 

tradicionales de gestión de talento humano, debido al incipiente conocimiento 

del uso de herramientas tecnológicas, teniendo como consecuencia contar con 

un personal poco capacitado,  actualmente hace uso de los procesos 

tradicionales dificultando los procesos de reclutamiento y selección de 
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personal, así como también la falta de organización y orden de la información 

importante de los candidatos por no contar con una base de datos que admita 

la ubicación rápida de información del postulante. Es por ello, se implementó la 

aplicación de seguimiento de candidatos (Applicant Tracking System) 

mejorando así los procesos de gestión de capital humano en la empresa 

Drimetco SAC.  

Misión: 

Ser la empresa de servicios escogido de los clientes, en donde puedan obtener 

experiencias satisfactorias con los servicios ofrecidos, siempre brindando un 

trato amable para mantener la fidelidad de ellos.  

Visión:  

Ser una empresa líder en San Martín de Porres al 2022, en cuanto la producción 

y venta de servicios varios, manteniendo altos estándares de calidad de los 

materiales y brindándoles a los clientes una experiencia excepcional en un 

ambiente seguro y entusiasta.  

Organigrama: 

Ilustración 3 Organigrama de Drimetco SAC 
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Ilustración 4 Propuesta de Implementación 
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Ilustración 5 Flujograma Actual de Drimetco SAC 
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Ilustración 6 Flujograma con Implementación de ZOHO RECRUIT de Drimetco 
SAC 
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Propuestas de solución 

Actividad 1: Selección de personal mediante anuncios de trabajo  

Drimetco S.A.C. realizaba anuncios de empleo físicos para publicar en los 

mercados, como también en los periódicos, el cual fue elaborado 

principalmente por el Gerente de la empresa, por conocimiento básico de como 

reclutar al personal. Sin embargo, el resultado no fue lo esperado, teniendo 

como consecuencia un escaso estudio de los candidatos. 

Ilustración 7 Anuncios periódicos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 8 Anuncios en mercados 
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En la figura 8, se observa la Plataforma Zoho Recruit, la implementación de este 

sistema Applicant Tracking System, el Zoho Recruit, nos permite generar las 

ofertas de empleo, especificando a detalle el tipo de publicación, nombre del 

departamento, tipo de empleo, experiencia laboral, fecha de apertura, salario, 

entre otros. Además se puede importar las ofertas de empleo, desde el 

escritorio, documentos, nube y Zoho Workdrive; pero documentos 

específicamente en Excel, para ello se debe diseñar un documento de Excel 

dividido en columnas, para que el candidato pueda transcribir lo que se le pide 

en el documento, además de adjuntar el Curriculum Vitae, donde se debe crear 

una columna separada para los documentos de los candidatos. 

 

Ilustración 9 Plataforma de selección de personal Zoho Recruit en los anuncios 
virtuales 

Opción1: Generar las Ofertas de empleo 
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Opción 1:  Importar Ofertas de empleo en Excel 
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Actividad 2: Recepción y revisión de curriculum vitae  

Drimetco S.A.C. realizaba la recepción de los curriculum vitae de manera física, 

a excepción de algunas oportunidades, donde los candidatos enviaban su cv 

por medio de WhatsApp. No obstante, se obtuvo una desorganización por los 

documentos recibidos e incluso no se visualizaba a la empresa como una 

organización formal dado a los procesos que se daban para la selección y 

reclutamiento de personal. Es por ello que, se renovó con el uso de Zoho 

Recruit donde permite postular con Curriculum Vitae virtual, además se puede 

generar una filtración en el mismo sistema, donde se puede generar de dos 

maneras, tanto la extracción de curriculum por medio de la web, desde las 

bolsas u empleos de trabajo, como LinkedIn, CompuTrabajo, Indeed, entre 

otros, Por otro lado, se puede extraer los curriculum por el correo electrónico 

de la empresa (correo corporativo) afiliada a Zoho Recruit,  después de haberse 

generado la extracción de curriculum, se procede a filtrar automáticamente por 

Zoho Recruit, obteniendo de esta manera ciertos candidatos idóneos para el 

puesto de trabajo solicitado, para luego continuar con el proceso de 

evaluaciones. 

 

Ilustración 10 Recepción de Curriculum Vitae por WhatsApp 
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Ilustración 11 Recopilación y revisión de Curriculum Vitae en Zoho Recruit 
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FILTRACIÓN 
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Actividad 3: Pruebas para el proceso de selección de candidatos 

Drimetco S.A.C. realiza las evaluaciones de manera presencial, en un ambiente 

cómodo y cerrado, donde los candidatos se pueden concentrar, éstas 

diferentes pruebas tales como, pruebas de conocimientos generales, 

conocimientos psicológicos y psicotécnicas son realizadas en la etapa de 

reclutamiento de candidatos las cuales duran aproximadamente 1 hora y se 

revisan por el personal autorizado del departamento de recursos humanos. (ver 

figura 8). La implementación de pruebas mediante la aplicación de seguimiento 

de candidatos permite al reclutador y candidato poder tener un resultado de 

manera instantánea, el cual ayuda a reducir el tiempo de contratación, es decir 

al momento de hacer la preselección de los candidatos que cuentan con el perfil 

requerido, se le manda a sus correos personales a través de la herramienta, un 

link donde ellos podrán ingresar a las pruebas con solo ingresar como con 

usuario y contraseña digitando el número de su DNI, por otro lado cada prueba 

tiene un tiempo límite lo cual se le informará al principio de cada prueba. Cabe 

señalar, que en el mismo Software figuran pruebas establecidas, Entrevista 

conductual, Habilidades blandas y Parámetros técnicos, asimismo la 

evaluación del seleccionador de personal; sin embargo, se puede personalizar 

las pruebas, como también se pueden generar pruebas desde cero. (ver figura 

9). 
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Ilustración 12 Pruebas Presenciales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 13 Pruebas Virtuales 
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Actividad 4: Gestión de base de datos de los candidatos 

La empresa Drimetco S.A.C posee una base de datos Excel, donde permite 

gestionar los datos de los candidatos, sin embargo, en esta base de datos solo 

se especifica algunos datos principales como, nombre, apellido, si cuenta o no 
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con cv, teléfono, entre otros, sin embargo, no permite tener una visión mucho 

más amplia como en qué proceso o etapa se encuentra el candidato, como 

también es necesario el llenado de esta base por una persona encargada. (ver 

figura 10).  

La aplicación Zoho Recruit permite al departamento gestionar una base mucho 

más sofisticada y ordenada, la cual la información se puede tener en cualquier 

momento y realizar un seguimiento de candidatos mucho más rápido, de tal 

manera que la información no se pueda perder. Es preciso señalar, que en la 

base de datos de Zoho Recruit se puede incluir Candidatos convertidos en 

empleados, candidatos contratados, candidatos recientes, con mejor 

calificación, entre otros. (ver figura 11). 

 

Ilustración 14 Base de datos en Excel 
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Ilustración 15 Base de datos de Zoho Recruit 
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3.6. Método de análisis de datos 

 

Es la realización de procedimientos que el investigador realiza a los datos con 

el fin de alcanzar los objetivos de estudio, asimismo permite analizar el 

comportamiento de cada parte (Rodríguez y Pérez 2017). 

Análisis descriptivo 

Consiste en detallar los datos existentes mediante la recolección minuciosa de 

una investigación que tiene que interpretarse en datos o cifras de tal manera 

que el investigador pueda tener la disposición de resumir y mostrar datos de 

manera estructurada. (Rendón, Villasis y Miranda 2016). 

Se accederá a reunir, estudiar y descifrar los datos alcanzados mediante el 

cuestionario y la guía de entrevista a través de la implementación de la 

herramienta Applicant Tracking System con relación a la variable dependiente 

procesos de reclutamiento y selección de personal. En conclusión, se 

procederá a los datos obtenidos por el cuestionario a través de la información 

de SPSS. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

La tesis cuenta con los siguientes principios: 
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- Se cuenta con referencias bibliográficas para respaldar nuestro proyecto 

de investigación. 

- El respeto a la privacidad y el anonimato de los individuos que 

contribuyeron en el estudio. 

- Se tiene el permiso correspondiente por parte del gerente general donde 

se realizará el proyecto de investigación. 

- A través del juicio de expertos se demostrará la validez del instrumento a 

aplicar. 

- Se respetó el total anonimato de las personas que colaboraron en el 

desarrollo del instrumento de cuestionario de estudio. 

IV. RESULTADOS  

4.1. Análisis Descriptivo  

 

A continuación se visualizará el análisis descriptivo mediante tablas y figuras 

que se obtuvieron en los resultados del pre y Postest de las variables 

dispuestas en la investigación.  

Pretest  

Dimensión: Reclutamiento 

Tabla 3 Pretest Reclutamiento 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 40,0 40,0 40,0 

En desacuerdo 40,0 40,0 80,0 

Indiferente 10,0 10,0 90,0 

De acuerdo 10,0 10,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración Propia 
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Ilustración 16 Pretest Reclutamiento 

 

 
 

En la tabla 3 y figura 16, se observa que acontece 10 candidatos encuestados. 

Lo cual un 40% estuvo tanto en desacuerdo como en totalmente en 

desacuerdo con el tiempo que esperó para obtener una respuesta a su 

solicitud.  

 
 Tabla 4 Pretest Reclutamiento 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 40,0 40,0 40,0 

En desacuerdo 30,0 30,0 70,0 

Indiferente 20,0 20,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 10,0 10,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Ilustración 17 Pretest Reclutamiento 

 

 

Se observa en la tabla 4 y figura 17, acontece 10 candidatos encuestados. Lo 

cual un 40% estuvo totalmente en desacuerdo con la herramienta de anuncios 

que actualmente se está aplicando para el reclutamiento externo mientras que, 

un 30% representa a la población que estuvo en desacuerdo, un 20% fueron 

indiferentes y por último un 10% que estuvo de acuerdo.   

 

 Tabla 5 Pretest Reclutamiento 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 40,0 40,0 40,0 

Indiferente 40,0 40,0 80,0 

De acuerdo 10,0 10,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 10,0 10,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Ilustración 18 Pretest Reclutamiento 

 

 

Se contempla en la tabla 5 y figura 18, que hubo 10 candidatos encuestados. 

Lo cual un 40% estuvo tanto en desacuerdo como en totalmente en 

desacuerdo con el tiempo que esperó para obtener una respuesta a su 

solicitud.  

 

 

 

 Tabla 6 Pretest Reclutamiento 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 50,0 50,0 50,0 

Indiferente 20,0 20,0 70,0 

De acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 19 Pretest Reclutamiento 

 

 

Se percibe en la tabla 6 y figura 19, que existieron10 candidatos encuestados. 

Lo cual un 50% estuvo en desacuerdo de la manera que se ha recepcionado 

su hoja de vida, un 20% es indiferente, y un 30% está de acuerdo.  

Dimensión: Selección de Personal 

 

 Tabla 7 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 30,0 30,0 30,0 

En desacuerdo 20,0 20,0 50,0 

Indiferente 10,0 10,0 60,0 

De acuerdo 40,0 40,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 20 Pretest Selección de Personal 

 

 

Se visualiza en la tabla 7 y figura 20, que hubo 10 candidatos encuestados. Lo 

cual existieron diferencias en todas las opciones teniendo como resultado que, 

el 30% estuvo totalmente en desacuerdo con el tiempo establecido para las 

entrevistas individuales, un 20% en desacuerdo, un 10% fue indiferente y un 

40% estuvo de acuerdo.  

 

 Tabla 8 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

En desacuerdo 30,0 30,0 40,0 

Indiferente 40,0 40,0 80,0 

De acuerdo 10,0 10,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 10,0 10,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 21 Pretest Selección de Personal 

 

Se percibe en la tabla 8 y figura 21, que tiene 10 candidatos encuestados. Lo 

cual existieron diferencias en todas las opciones teniendo como resultado que, 

el 10% estuvo totalmente en desacuerdo con la modalidad que se están 

realizando en las entrevistas individuales, un 30% en desacuerdo, un 40% fue 

indiferente, y 10% tanto en de acuerdo como también totalmente de acuerdo.  

 

 Tabla 9 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 30,0 30,0 30,0 

En desacuerdo 30,0 30,0 60,0 

Indiferente 20,0 20,0 80,0 

De acuerdo 20,0 20,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 22 Pretest Selección de Personal 

 

Se contempla en la tabla 9 y figura 22, que, dentro de los 10 candidatos 

encuestados, se consiguió que de un 30% de encuestados se estuvo 

totalmente en desacuerdo como en desacuerdo con el tiempo establecido para 

las entrevistas grupales, por otro lado, un 20% marco que le es indiferente el 

tiempo y el otro 20% que está de acuerdo. 

 

 Tabla 10 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos Totalmente en desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

En desacuerdo 30,0 30,0 40,0 

Indiferente 10,0 10,0 50,0 

De acuerdo 20,0 20,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia 
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Ilustración 23 Pretest Selección de Personal 

 

 

Se analiza en la tabla 10 y figura 23, que tiene 10 candidatos encuestados. Lo 

cual existieron variedad en las opiniones sobre la modalidad que se está 

realizando para las entrevistas grupales teniendo como porcentaje mayor con 

un 30% que está en desacuerdo y otro 30% que está totalmente de acuerdo. 

 

 

 Tabla 11 Pretest Selección de Personal 

 

 
Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

Indiferente 10,0 10,0 20,0 

De acuerdo 60,0 60,0 80,0 

Totalmente de acuerdo 20,0 20,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 24 Pretest Selección de Personal 

 

 

Se percibió en la tabla 11 y figura 24, donde acontece 10 candidatos 

encuestados. Se puede visualizar que el 60% de los encuestados están de 

acuerdo con las pruebas de conocimientos generales que se está realizando 

por parte de la empresa.  

 

 Tabla 12 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 80,0 80,0 80,0 

Indiferente 20,0 20,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 25 Pretest Selección de Personal 

 

Se estudia en la tabla 12 y figura 25, acontece 10 candidatos encuestados. Se 

puede visualizar que el 80% está en desacuerdo con la modalidad que se 

están realizando las pruebas de conocimientos generales, mientras que el 

20% restante son indiferentes.   

 

 

 Tabla 13 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 40,0 40,0 40,0 

En desacuerdo 30,0 30,0 70,0 

De acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 26 Pretest Selección de Personal 

 

 

 

Se examinó en la tabla 13 y figura 26, hubo 10 candidatos encuestados. Se 

puede visualizar que el 40% está totalmente en desacuerdo con la prueba de 

conocimiento psicológicas que se está realizando actualmente en la 

organización, teniendo como porcentaje más alto.  

 

Tabla 14 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos Totalmente en desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

En desacuerdo 10,0 10,0 20,0 

Indiferente 30,0 30,0 50,0 

De acuerdo 30,0 30,0 80,0 

Totalmente de acuerdo 20,0 20,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 27 Pretest Selección de Personal 

 

 

Se contempla que en la tabla 14 y figura 27, acontece 10 candidatos 

encuestados. Se puede percibir que el porcentaje más elevado fue donde los 

candidatos están en desacuerdo con la modalidad que se está utilizando para 

las pruebas de conocimientos psicológicos mostrando con un 50%.  

 

 

Tabla 15 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

En desacuerdo 10,0 10,0 20,0 

Indiferente 30,0 30,0 50,0 

De acuerdo 30,0 30,0 80,0 

Totalmente de acuerdo 20,0 20,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 



66 
 

 

Ilustración 28 Pretest Selección de Personal 

 

Se percibe que en la tabla 15 y figura 28, donde se tiene 10 candidatos 

encuestados. Se puede observar que existe un 30% que es indiferente y que 

está de acuerdo con las pruebas psicotécnicas o de habilidad que se está 

realizando en el proceso de selección de personal.   

 

Tabla 16 Pretest Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 30,0 30,0 30,0 

En desacuerdo 10,0 10,0 40,0 

Indiferente 30,0 30,0 70,0 

De acuerdo 20,0 20,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 10,0 10,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 29 Pretest Selección de Personal 

 

Se analiza en la tabla 16 y figura 29, donde acontece 10 candidatos 

encuestados. Teniendo variedad al momento de marcar las alternativas, sin 

embargo el porcentaje más alto es de 30% que significa que esos candidatos 

están totalmente en desacuerdo y son indiferentes a la modalidad que se están 

realizando las pruebas psicotécnicas.   

 

Post Test 

Dimensión: Reclutamiento 

Tabla 17 Post Test Reclutamiento 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

De acuerdo 70,0 70,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  
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Fuente: Elaboración Propia 

 

Ilustración 30 Post Test Reclutamiento 

 

 

 

Se contempla en la tabla 17 y figura 30, donde se observa que hubo 10 

candidatos encuestados. Teniendo como resultados que un 70% está de 

acuerdo con el tiempo que esperó para obtener una respuesta a su solicitud.    

 
 

Tabla 18 Post Test Reclutamiento 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

De acuerdo 70,0 70,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Ilustración 31 Post Test Reclutamiento 

 

 

Se percibe en la tabla 18 y figura 31, donde se observa los 10 candidatos 

encuestados. Teniendo como resultados que un 70% está de acuerdo con la 

herramienta de anuncios aplicados para el reclutamiento externo. 

 

 

Tabla 19 Post Test Reclutamiento 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Indiferente 20,0 20,0 20,0 

De acuerdo 10,0 10,0 30,0 

Totalmente de acuerdo 70,0 70,0 100,0 

Total 100,0 100,0  
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Ilustración 32 Post Test Reclutamiento 

 

 

Se contempla en la tabla 19 y figura 32, donde acontece a los 10 candidatos 

encuestados. Como se puede visualizar existe un 70% que están totalmente 

de acuerdo con las campañas de reclutamiento que está realizando la 

empresa.  

 

Tabla 20 Post Test Reclutamiento 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

Indiferente 30,0 30,0 40,0 

De acuerdo 10,0 10,0 50,0 

Totalmente de acuerdo 50,0 50,0 100,0 

Total 100,0 100,0  



71 
 

 

Ilustración 33 Post Test Reclutamiento 

 

Se analiza en la tabla 20 y figura 33, donde se tiene 10 candidatos 

encuestados. Como se puede visualizar existe un 50% que están totalmente 

de acuerdo con la manera que se está recepcionando su hoja de vida.  

 

Dimensión: Selección de Personal 

Tabla 21 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

Indiferente 40,0 40,0 50,0 

De acuerdo 10,0 10,0 60,0 

Totalmente de acuerdo 40,0 40,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 34 Post Test Selección de Personal 

 

Se analiza en la tabla 21 y figura 34, donde se contempla los 10 candidatos 

encuestados. Como se puede visualizar existe un 40% que están totalmente 

de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas individuales, así 

como también el otro 40% es indiferente.  

 

Tabla 22 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 20,0 20,0 20,0 

Indiferente 10,0 10,0 30,0 

De acuerdo 20,0 20,0 50,0 

Totalmente de acuerdo 50,0 50,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 35 Post Test Selección de Personal 

 

 

Se percibe en la tabla 22 y figura 35, donde se tiene a los 10 candidatos 

encuestados. Se obtuvo un 50% que está totalmente de acuerdo con la 

modalidad que se está realizando las entrevistas individuales. 

 

Tabla 23 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos Indiferente 20,0 20,0 20,0 

De acuerdo 40,0 40,0 60,0 

Totalmente de acuerdo 40,0 40,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 36 Post Test Selección de Personal 

 

Se contempla en la tabla 23 y figura 36, donde se observa a los 10 candidatos 

encuestados. Se visualiza que la gran mayoría de entrevistados están de 

acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas grupales en el proceso 

de selección. 

 

Tabla 24 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

Indiferente 10,0 10,0 20,0 

De acuerdo 20,0 20,0 40,0 

Totalmente de acuerdo 60,0 60,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia 
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Ilustración 37 Post Test Selección de Personal 

 

 

Se percibe en la tabla 24 y figura 37, donde se observa los 10 candidatos 

encuestados. Se visualiza que el 60% está totalmente de acuerdo con la 

modalidad que se está realizando para las entrevistas grupales. 

 

 

 

Tabla 25 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

De acuerdo 60,0 60,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia 

. 
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Ilustración 38 Post Test Selección de Personal 

 

 

Se analiza en la tabla 25 y figura 38, que acontecieron 10 candidatos 

encuestados. Se visualiza que el 60% está de acuerdo con la prueba de 

conocimientos generales que se está realizando actualmente en el proceso de 

selección, así como también un 30% que está totalmente de acuerdo. 

 

 

Tabla 26 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

De acuerdo 30,0 30,0 30,0 

Totalmente de acuerdo 70,0 70,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 39 Post Test Selección de Personal 

 

Se percibe en la tabla 26 y figura 39, que se generó una encuesta a 10 

candidatos. Se puede observar que el 70% está totalmente de acuerdo con la 

modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos generales, 

de igual manera existe un 30% que está de acuerdo.  

 

Tabla 27 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

Indiferente 10,0 10,0 20,0 

De acuerdo 50,0 50,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 40 Post Test Selección de Personal 

 

Se contempla en la tabla 27 y figura 40, que se instauro una encuesta a 10 

candidatos. Se puede observar que el 50% está de acuerdo con las pruebas 

de conocimientos psicológicas que se están realizando en la organización, de 

igual manera se visualiza el 30% que está totalmente de acuerdo.  

 

 

Tabla 28 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 20,0 20,0 20,0 

Indiferente 20,0 20,0 40,0 

De acuerdo 30,0 30,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 41 Post Test Selección de Personal 

 

Se analiza en la tabla 28 y figura 41, que aconteció a 10 candidatos 

encuestados. Existe un 30% que está totalmente de acuerdo y de acuerdo con 

la modalidad que se está realizando las pruebas de conocimientos 

psicológicos, mientras que del 40%, 20% está en desacuerdo y el otro 20% 

son indiferentes. 

 

Tabla 29 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en desacuerdo 10,0 10,0 10,0 

De acuerdo 40,0 40,0 50,0 

Totalmente de acuerdo 50,0 50,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 42 Post Test Selección de Personal 

 

Se analiza en la tabla 29 y figura 42, donde se contempla los 10 candidatos 

encuestados. Existe un 50% que está totalmente de acuerdo con la prueba 

psicotécnica que se está realizando en Drimetco.  

 

Tabla 30 Post Test Selección de Personal 

 Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válidos 

Indiferente 20,0 20,0 20,0 

De acuerdo 50,0 50,0 70,0 

Totalmente 

de acuerdo 
30,0 30,0 100,0 

Total 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ilustración 43 Post Test Selección de Personal 

 

 

Se analiza en la tabla 30 y figura 43, donde se tiene 10 candidatos 

encuestados. Existe un 50% que está de acuerdo con la modalidad que a 

optado la empresa para realizar las pruebas psicotécnicas o de habilidades, el 

30% totalmente de acuerdo y el 20% restante que es indiferente.   

4.2. Análisis inferencial  

Para la elaboración del análisis inferencial, es indispensable constatar las 

hipótesis mediante los estadígrafos de comparación con medias para señalar 

el mejoramiento que se ha conseguido con la implementación de la herramienta 

Applicant Tracking System en los procesos de reclutamiento y selección de 

personal.  
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Análisis de hipótesis general  

Ha: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal en la Empresa Drimetco 

S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 

Regla de decisión:  

Si ρvalor ≤ 0.05, la distribución es diferente a la normal (no paramétrica).  

Si ρvalor >0.05, la distribución es normal (paramétrica).  

 

Tabla 31 Prueba de normalidad de los procesos de reclutamiento y selección 
de personal antes y después con estadígrafos 

Pruebas de normalidad 

Tipo 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Reclutamiento y Selección 

de Personal 

Post ,188 10 ,200* ,928 10 ,424 

Pre ,146 10 ,200* ,974 10 ,925 

 

Fuente: Elaboración propia. 
 
 

Se puede observar en la tabla 31 que la significancia de los procesos de 

reclutamiento y selección de personal en el pre es de ,925 y en el post es de 

,424 teniendo un comportamiento paramétrico. Es por ello, para comprobar la 

hipótesis general se usó el estadígrafo T- Student para muestras 

independientes.  

Contrastación de la hipótesis general  

Ho: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System no influye en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal en la Empresa Drimetco 

S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 

Ha: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal en la Empresa Drimetco 

S.A.C de San Martín de Porres, 2021. 
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Regla de decisión:  

Ho: ρvalor ≥ 0.05  

Ha: ρvalor < 0.05  

Prueba de T – Student para muestras independientes 

Tabla 32 Prueba de T – Students de la variable Reclutamiento y selección de 
Personal antes y después con estadígrafos 

Estadísticos de grupo 

 Grupo N Media Desviación típ. Error típ. de la media Sig. 

(bilateral) 

Reclutamiento y 

Selección de 

Personal 

Pretest 10 34,50 7,352 2,325 ,000 

Postest 10 55,10 3,213 1,016 ,000 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Se visualiza en la tabla 32 que el grado de significancia es de 0,000, este 

resultado es menor que el nivel de significancia de 0,05. Así mismo, se tienen 

suficientes pruebas estadísticas para rechazar la hipótesis nula. En otras 

palabras, La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en 

los procesos de reclutamiento y selección de personal en la Empresa Drimetco 

S.A.C.  

Análisis de la primera hipótesis específica  

Ha: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en el 

proceso de reclutamiento de la empresa Drimetco S.A.C de San Martín de 

Porres, 2021. 

Regla de decisión:  

Si ρvalor ≤ 0.05, la distribución es diferente a la normal (no paramétrica). 

 Si ρvalor >0.05, la distribución es normal (paramétrica). 
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Tabla 33 Prueba de normalidad en el proceso de reclutamiento antes y 
después con estadígrafos 

Pruebas de normalidad 

Tipo 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o 
gl Sig. 

Estadístic

o 
gl Sig. 

Reclutamient

o 

Post ,254 10 ,067 ,833 10 ,036 

Pre ,313 10 ,006 ,761 10 ,005 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Se puede observar que en la tabla 33, que el grado de significancia en el 

proceso de reclutamiento en el pre es de ,005 y en el post es de ,036 obteniendo 

un comportamiento no paramétrico. Por ello, nos permite compara la hipótesis 

general haciendo uso del estadígrafo U de Mann – Whitney para muestras 

independientes. 

Contrastación de la primera hipótesis específica  

Ho: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System no influye en el 

proceso de reclutamiento de la empresa Drimetco S.A.C de San Martín de 

Porres, 2021. 

Ha: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en el 

proceso de reclutamiento de la empresa Drimetco S.A.C de San Martín de 

Porres, 2021. 

Regla de decisión:  

Ho: ρvalor ≥ 0.05 

 Ha: ρvalor < 0.05 

Prueba de T – Student para muestras relacionadas 

Tabla 34 Prueba de U de Mann – Whitney de la Dimensión Reclutamiento 
antes y después con estadígrafos 

 
Estadísticos de contraste 

 
Reclutamient

o 

U de Mann-Whitney ,000 

W de Wilcoxon 55,000 

Z -3,845 

Sig. asintót. (bilateral) ,000 
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Sig. exacta [2*(Sig. 

unilateral)] 
,000b 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Se visualiza en la tabla 34 que la significancia es de 0,000, este resultado es 

menor que el nivel de significancia de 0,05. Así mismo, existen autosuficientes 

pruebas estadísticas para rechazar la hipótesis nula. En otras palabras, La 

aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en el proceso 

de reclutamiento de la empresa Drimetco S.A.C. 

Análisis de la segunda hipótesis específica  

Ha: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en el 

proceso de selección de personal de la empresa Drimetco S.A.C de San Martín 

de Porres, 2021. 

Regla de decisión:  

Si ρvalor ≤ 0.05, la distribución es diferente a la normal (no paramétrica).  

Si ρvalor >0.05, la distribución es normal (paramétrica). 

 

Tabla 35 Prueba de normalidad en el proceso de selección de personal antes y 
después con estadígrafos 

Pruebas de normalidad 

 Tipo Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Estadístic

o 

gl Sig. Estadístic

o 

gl Sig. 

Selección de Personal Post ,200 10 ,200* ,885 10 ,148 

Pre ,154 10 ,200* ,958 10 ,762 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 35, se puede observar que la significancia en el proceso de 

reclutamiento en el pre es de ,762 y en el post es de ,148 teniendo un 

comportamiento paramétrico  

Contrastación de la segunda hipótesis específica  
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Ho: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System no influye en el 

proceso de selección de personal de la empresa Drimetco S.A.C de San Martín 

de Porres, 2021. 

Ha: La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en el 

proceso de selección de personal de la empresa Drimetco S.A.C de San Martín 

de Porres, 2021. 

Regla de decisión: 

Ho: ρvalor ≥ 0.05  

Ha: ρvalor < 0.05  

Prueba de T – Student para muestras independientes 

Tabla 36 Prueba de T - Student de la Dimensión Selección de personal antes y 
después con estadígrafos

Estadísticos de grupo 

Grupo N Media Desviación típ. Error típ. de la media 
Sig. 

(bilateral) 

Selección de 

Personal 

Pretest 10 24,80 5,493 1,737 ,000 

Postest 10 37,00 3,127 ,989 ,000 

 Fuente: Elaboración propia. 

Se visualiza en la tabla 36, el grado de significancia que corresponde a 0,000, 

este resultado es menor que el nivel de significancia de 0,05. Así mismo, existen 

autosuficientes pruebas estadísticas para desestimar la hipótesis nula. En otras 

palabras, La aplicación de la herramienta Applicant Tracking System influye en 

el proceso de selección de personal de la empresa Drimetco S.A.C. 
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V. DISCUSIÓN

En la presente investigación se expuso como objetivo general “Determinar cómo 

influye la implementación de la herramienta Applicant tracking systems en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal en la empresa Drimetco 

S.A.C", de igual forma, identificar la influencia de la variable independiente 

"Applicant Tracking System" con relación a las dimensiones pertenecientes a la 

variable dependiente, es decir "Proceso de reclutamiento y selección de 

personal". 

El estudio encontró que, la aplicación del Applicant Tracking System influyó en 

el proceso de reclutamiento y selección de personal, cuyo desenlace en el 

pretest fue de 34.5 puntos y en el post test 55.1, obteniendo un incremento del 

59.7%. Estos resultados fueron comprobados a través de la prueba paramétrica 

de T - Student dando una significancia menor del 0,05 demostrando una relación 

favorablemente positiva; es así como se comprueba que la aplicación del 

Applicant Tracking System en base al software Zoho Recruit influyó en la mejora 

del proceso de reclutamiento y selección de personal en la empresa Drimetco 

S.A.C, permitiendo así encontrar al candidato adecuado que requiere la 

empresa, asimismo,  da soluciones a distintos sucesos del proceso de la 

administración del capital humano, como la gestión de las ofertas de empleo, 

filtración de curriculum vitae, comunicación directa y rápida con los candidatos. 

De tal forma los resultados se pueden contrastar con el trabajo realizado por 

Galián (2018) quien determina que el Applicant Tracking System permite facilitar 

el proceso de contratación, permitiendo ahorrar tiempo y dinero, mejorando la 

precisión de la búsqueda de candidatos, la automatización de las actividades en 

los procesos de gestión de talento humano. Asimismo, precisa que los precios 

de los softwares relacionados al ATS son adaptables a las necesidades de las 

empresas, además dicho software automatiza los procesos de interacción y 

elección de personal, permitiendo darles mayor celeridad a las actividades. 

Efectivamente el ATS, ayuda a gestionar y automatizar los procesos de 

reclutamiento hasta la contratación, dado que la competencia por el talento 

humano se ha vuelto uno de los problemas más difíciles para los reclutadores, 

es así, que haciendo uso de software de gestión permite actualizar y personalizar 

las páginas de bolsa de empleo, impulsa la marca de la organización, mejora la 
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experiencia de los candidatos, ahorra tiempo, dinero y se encuentra a los 

candidatos idóneos, dejando de esa manera, los procesos tradicionales de 

gestión talento humano. Asimismo, Vélez y Romero (2021) manifiestan que el 

Zoho Recruit es un sistema íntegro del proceso de contratación, gestionando de 

esa manera una base total de currículos, candidatos, clientes, entre otros 

permitiendo gestionar las solicitudes de trabajo y el seguimiento de ellos.  En 

efecto, el ATS permite la actualización continua de los datos, permitiendo 

adecuadamente los procesos de formación e inserción laboral. En efecto, el 

software Zoho Recruit es un sistema basado en la nube, el cual está vinculado a 

diversas soluciones de reclutamiento y selección, así como, la aceleración en los 

procesos de reclutamiento, redefinir las pruebas, publicación de las ofertas 

laborales en distintos portales empleo y redes sociales, asimismo mejora la 

calidad de la contratación del talento.  

Es preciso señalar, que la primera hipótesis específica fue: La aplicación del 

Applicant Tracking System influyó en el proceso de reclutamiento, cuyo resultado 

se puede observar mediante la Tabla 14 y 18, el porcentaje de reclutamiento en 

función a las herramientas de anuncios aplicados para el reclutamiento externo, 

donde en el pretest se obtuvo como calificación que solo el 10% está totalmente 

de acuerdo, el 20% indiferente, el 30% en desacuerdo y por último el 40% 

totalmente en desacuerdo. Por otro lado, en el post test se obtuvo como 

resultado que el 70% está de acuerdo y el 30% está totalmente de acuerdo, con 

el uso de las actuales herramientas de anuncios para el reclutamiento externo. 

Estos resultados fueron comprobados mediante la prueba  no paramétrico de 

Mann Whitney dando una significancia menor del 0,05 demostrando una relación 

favorablemente positiva; es así como se constata que la aplicación del Applicant 

Tracking System en base al software Zoho Recruit influyó en la mejora del 

proceso de reclutamiento personal en la empresa Drimetco S.A.C, permitiendo 

generar adecuadamente las ofertas de empleo y publicarlas en los distintos 

portales de empleo, como también nos permite importar las ofertas laborales 

publicadas en distintas plataformas virtuales. Por otro lado, se puede generar la 

recepción y la revisión de curriculum vitaes mediante la herramienta Zoho 

Recruit, donde nos permite filtrar la hoja de vida en función a lo que requiere la 

empresa. Con el propósito de contar con el candidato idóneo. El resultado 
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obtenido de la primera hipótesis tiene afinidad con lo planteado por El founti 

(2018) donde indica lo importante que son las plataformas virtuales asociado en 

los procesos de gestión de talento humano para la adecuada contratación de 

talento humano, asimismo los anuncios de empleo tienen un poder significativo 

para dirigirse a los candidatos pasivos y activos por medio de las redes más 

usadas como: Facebook, Twitter e Instagram. Por otro lado, las empresas deben 

hacer uso de un sistema de seguimiento de candidatos (ATS) para ubicar a los 

candidatos idóneos de manera más rápida y sencilla, además se basa en 

establecer las ofertas de empleo en los canales de comunicación virtual. En 

efecto, las entidades cada vez reconocen el alcance del uso de las redes sociales 

para llegar de manera mucho más rápida a la vista de los candidatos, sin 

embargo, aún existen empresas que siguen haciendo uso de los procesos 

tradicionales. Por otro lado, hacer uso de las redes sociales, permite tener 

información mayor enfoque de los antecedentes, facilidad de alcanzar a los 

candidatos apropiados para el puesto de trabajo requerido, mayor rentabilidad, 

empleando la red de LinkedIn donde se puede acceder para difundir ofertas de 

empleo en sus distintas opciones gratuitas. Asimismo, atribuyendo el uso del 

Sistema de seguimiento de candidatos, otorga la seguridad, automatización y 

precisión en la búsqueda adecuada de los candidatos en la empresa Drimetco. 

SAC.  Por otro lado, De Piero (2019) manifiesta que las redes sociales son 

canales que aportan de manera relevante para las empresas en función a la 

gestión de capital humano, en definitiva el Zoho Recruit permite aligerar los 

procesos de reclutamiento, selección y contratación de talento, permitiendo que 

los sitios web de la empresa se actualicen continuamente mediante las 

publicaciones en Facebook, Twitter e Instagram, como en los portales de 

empleo. Efectivamente, el uso de las redes sociales ha traído consigo un 

resultado favorable al momento de publicar las ofertas de empleo, dado que 

permite contar con distintos candidatos pasivos y activos a elegir, además hacer 

empleo del software Zoho Recruit ha permitido incrementar la seguridad y la 

elección apropiado de los candidatos en la empresa Drimetco SAC. 

Respecto a la segunda hipótesis, la cual fue: La aplicación del Applicant Tracking 

System influyó en el proceso de reclutamiento, cuyo resultado promedio en el 

pretest fue de 24.8 puntos y en el post test de 37 puntos, obteniendo un 
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incremento del 49.2%. Estas deducciones fueron comprobados mediante la 

prueba  paramétrico de T - Student dando una significancia menor del 0,05 

demostrando una relación favorablemente positiva; es así como se constata que 

la aplicación del Applicant Tracking System en base al software Zoho Recruit 

influyó en la mejora del proceso de selección personal en la empresa Drimetco 

S.A.C, permitiendo personalizar las pruebas ya establecidas por la misma 

herramienta como la entrevista conductual, habilidades blandas y parámetros 

técnicos, como también generar nuevas pruebas. Además, permite gestionar 

una base de datos de los candidatos, donde se incluyen a los candidatos 

recientes, seleccionados, con mejor calificación, entre otros. De tal forma los 

resultados se pueden contrastar con el trabajo realizado por El Founti (2018) 

quien determina que el Applicant Tracking System permite agilizar los procesos 

de contratación, siendo efectivos en los pasos de la selección de talento, además 

los Software vinculados al ATS permite el ahorro de tiempo, ayudando de esa 

manera a la organización a crecer mucho más rápido, facilitando el proceso de 

contratación, permitiendo ahorrar tiempo y dinero. Por otro lado, para incorporar 

un Sistema de seguimiento de candidatos, se debe considerar las necesidades, 

limitaciones, costo, capacidad e integración; del mismo modo, se refleja una lista 

de adaptación de Sistema de Seguimiento de Candidatos como el Zoho Recruit, 

Recruitee, iCIMS Recruit, Jobvite, Greenhouse, SmartRecruiters, RecruitBPM, 

Alongside, Freshteam y BreezyHR. Sin lugar a dudas, el ATS ha permitido 

gestionar favorablemente los procedimientos de la administración del talento 

humano, facilitando la carga de trabajo para los reclutadores, sin embargo, en 

función de las necesidades actuales de la empresa se dio a elegir el software 

Zoho Recruit, el cual engloba de manera completa lo necesario para contratar al 

candidato competente, es así, que haciendo uso de esta plataforma, ha permitido  

automatizar la lectura del cv, como también ejecutando revisiones de los 

antecedentes de cada candidato como las recomendaciones, asimismo se 

genera la filtración y elección de los candidatos a evaluar con las pruebas de 

conocimiento, psicológico y personalizadas enfocado a la empresa, continuando 

así, la siguiente evaluación que consta de la entrevista con el reclutador. 
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VI. CONCLUSIONES

En la presente investigación, se cerciora que el Sistema de seguimiento de 

candidatos (ATS), influyó en los procesos de reclutamiento y selección de 

personal en la empresa Drimetco SAC; debido que al emplear la prueba de T- 

Student, se tuvo un nivel de significancia de 0.000 siendo menor a 0,05. El 

resultado obtenido en el pretest fue de 34.5 puntos y en el post test es de 55.1 

puntos, donde los candidatos consideran que el uso del Applicant Tracking 

System en función al software Zoho Recruit mejoró el proceso de reclutamiento 

y selección de personal, consiguiendo así un puntaje del 59.7% de incremento. 

Esto quiere decir que se cumplió con el objetivo general de estudio. 

Así mismo, se concluyó que al aplicar el Applicant Tracking System influyó en el 

proceso de reclutamiento en la empresa Drimetco SAC, debido que al emplear 

la prueba de U de Mann – Whitney se obtuvo como resultado la significancia de 

0.000 que a su vez es menor a 0.05. Además, se puede constatar en la Tabla 14 

y 18, el porcentaje de reclutamiento en función a las herramientas de anuncios 

aplicados para el reclutamiento externo, donde en el pretest se obtuvo como 

calificación que solo el 10% está totalmente de acuerdo, el 20% indiferente, el 

30% en desacuerdo y por último el 40% totalmente en desacuerdo. Por otro lado, 

en el Postest se obtuvo como resultado que el 70% está de acuerdo y el 30% 

está totalmente de acuerdo, con el uso de las actuales herramientas de anuncios 

para el reclutamiento externo.  De lo cual, se pudo apreciar en los resultados del 

pre y post test en función a la dimensión de reclutamiento, la gran diferencia que 

ha favorecido los buenos procesos que han beneficiado la gestión de talento 

humano con relación al ATS. Esto quiere decir que se cumplió con el primer 

objetivo específico del estudio. 

Finalmente, se concluyó que la aplicación del Applicant Tracking System influyó 

en el proceso de selección en la empresa Drimetco SAC. Al emplear la Prueba 

del T-Student arrojó un grado de significancia de 0.000 siendo esta cifra menor 

a 0,05. El resultado obtenido en el pretest fue de 24.8 puntos y en el post test es 

de 37 puntos, donde los candidatos consideran que el proceso de selección es 

alto, consiguiendo así un 49.2 % de incremento. Esto quiere decir que se cumplió 

con el segundo objetivo específico del estudio. 
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VII. RECOMENDACIONES

En el presente trabajo se desarrolló la aplicación del Applicant Tracking System 

mediante la herramienta tecnológica Zoho Recruit en su versión gratuita debido 

a que la empresa de servicios se encuentra con bajos recursos. Es así, que se 

recomienda la implementación de dichas plataformas en su versión gratuita o 

con un estándar accesible a lo que puede contratar la empresa, ya que se podrá 

tener diversas opciones para analizar los resultados como reportes de los 

candidatos, Asimismo, se sugiere el estudio de los procesos de estrategias de 

marketing, oportunidades de ventas, conexión con la página web y de las 

plataformas virtuales para mejorar el posicionamiento e incrementar las ventas. 

Asimismo, se sugiere dar capacitación constante a los  trabajadores del área de 

recursos humanos de tal manera que puedan estar calificados para poder 

manejar la herramienta Zoho Recruit y así poder tener un mejor control de los 

candidatos, facilitando  el manejo de los procedimientos de captación y 

selección, disminuyendo los problemas en la demora de acceder a la información 

de los candidatos, como también la desorganización de los documentos, 

teniendo el talento humano adecuado para la buena gestión de la empresa 

Drimetco SAC. 

Finalmente, respecto a la elección del Sistema de Seguimiento de Candidatos 

(ATS) para la empresa Drimetco SAC, se podrá lograr diferenciarse de la 

competencia, a través de la implementación del software Zoho Recruit de tal 

manera ayudará al crecimiento de la organización en la medida que los procesos 

de reclutamiento y selección de personal puedan tener un rápido manejo y 

control del requerimiento de personal para los distintos puestos que va a requerir. 

Se recomienda, prestar la debida atención a fin de que ayude de manera 

correctiva a los procesos que se han estado llevando de modo incorrecto. 
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización de la variable dependiente 
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Anexo 2. Diagrama de problema 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 3. Matriz de Consistencia 

Fuente: Elaboración propia. 
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Anexo 4. Mapa de la empresa Drimetco S.A.C 
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Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 5. Cuestionario para medir el proceso de reclutamiento y selección de personal 

 

Estimado postulante sírvase a responder el siguiente cuestionario en forma 

anónima. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (x) sólo 

una alternativa. 

 

 

Nª Variable 1: Reclutamiento y Selección de personal Escala 

 
DIMENSIONES: RECLUTAMIENTO 1 2 3 4 5 

1 ¿Está de acuerdo con el tiempo que esperó para obtener 

una respuesta a su solicitud? 

     

2 ¿Está de acuerdo con la herramienta de anuncios 

aplicados para el reclutamiento externo? 

     

3 ¿Está de acuerdo con las campañas de reclutamiento que 

está realizando la empresa actualmente? 

     

4 ¿Está de acuerdo con la manera que se ha recepcionado 

su curriculum vitae? 

     

 
DIMENSIONES: SELECCIÓN DE PERSONAL 

     

5 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las 

entrevistas individuales en el proceso de selección? 

     

6 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando 

las entrevistas individuales? 

     

7 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las 

entrevistas grupales en el proceso de selección? 

     

8 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están 

realizando las entrevistas grupales? 

     

9 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos 

generales que se están realizando actualmente en el 

proceso de selección? 

     

10 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando 

las pruebas de conocimientos generales? 
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11 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos 

psicológicos que se están realizando actualmente en el 

proceso de selección? 

     

12 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están 

realizando las pruebas de conocimientos psicológicos? 

     

13 ¿Está de acuerdo con la prueba psicotécnicas o 

habilidades que se están realizando en el proceso de 

selección? 

     

14 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están 

realizando las pruebas psicotécnicas o habilidades? 

     

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Anexo 6. Guía de entrevista para el Gerente general de Drimetco S.A.C 

 
Estimado Gerente General, sírvase a responder la siguiente entrevista, 

enfocado a responder preguntas relacionadas al proceso de Gestión de 

talento humano de la empresa Drimetco S.A.C. 

 

Entrevista dirigida al Gerente General de la empresa 

Drimetco SAC 
 

Nª Variable 1: 

Reclutamiento y 

Selección de personal 

Respuesta 

1 ¿En la actualidad la 

empresa cuenta con un 

plan sobre el proceso de 

reclutamiento y selección 

de personal? 

No, no contamos con un plan sobre el proceso de reclutamiento 

y selección de personal, nosotros realizamos la selección por 

medio de anuncios periódicos que publicamos, además de 

pruebas de conocimiento, que usualmente lo hacemos todo en 

físico, ahí los jóvenes traen su cv, y comentan un poco de lo que 

realizan, pero el problema es que nos llenamos de documentos, 

y pues al final tenemos problemas para seleccionarlos. 

2 ¿Qué requisitos 

considera importantes 

para evaluar la 

información personal del 

postulante? 

Considero muy importante que la persona tenga conocimiento y 

experiencia en lo que yo requiero, por ejemplo, si necesito a un 

pintor, tiene que ser un maestro, no un ayudante, ya que si fuera 

ese el caso, necesariamente tendré que estar presente en todos 

los trabajos como lo vengo haciendo hasta ahora. 

3 ¿Existe algún contrato de 

por medio entre el 

empleado y usted? 

Si, si tenemos un contrato, en realidad es un contrato previo, ya 

que la duración de los trabajos usualmente es de 15 días, 30 días 

o más, ese contrato consta de los pagos que se le va a realizar 

por su tiempo de servicio. 

4 ¿Cada cuánto tiempo 

usted realiza un proceso 

de selección? 

Pues, cada 30 días, ya que el personal que yo tengo no me rinde 

como espero, en este caso, nuestros trabajos son de buena 

calidad, no hay problema con ello, porque yo estoy presente en 

cada uno de ellos, el único problema es el tiempo de entrega, y 

eso es porque no tengo un personal adecuado, con conocimiento 

y experiencia como yo espero para determinados trabajos. 
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5 ¿Tiene algún 

conocimiento acerca de 

alguna herramienta de 

reclutamiento y selección 

de personal? 

No, no tengo conocimiento de alguna herramienta. En realidad 

no estoy muy familiarizado con el uso de herramientas digitales, 

solo hacemos uso de anuncios o recomendaciones de terceras 

personas. 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Anexo 8. Validez juicio de experto 1. 
  

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL DE DRIMETCO S.A.C  

 

N

º 

VARIABLE / DIMENSION Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 VARIABLE DEPENDIENTE Si No Si No Si No  

  DIMENSIONES: RECLUTAMIENTO 

1 ¿Está de acuerdo con el tiempo que esperó para obtener una respuesta a su solicitud? x  x  x   

2 ¿Está de acuerdo con la herramienta de anuncios aplicados para el reclutamiento 

externo? 
x  x  x   

3 ¿Está de acuerdo con las campañas de reclutamiento que está realizando la empresa 

actualmente? 

x  x  x   

4 ¿Está de acuerdo con la manera que se ha recepcionado su curriculum vitae? x  x  x   

 DIMENSIONES: SELECCIÓN DE PERSONAL 

5 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas individuales en el proceso 

de selección? 

x  x  x   

6 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las entrevistas individuales? x  x  x   

7 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas grupales en el 

proceso de selección? 

x  x  x   

8 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las entrevistas grupales? x  x  x   

9 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos generales que se están realizando 

actualmente en el proceso de selección? 
x  x  x   

10 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos 

generales? 
x  x  x   

11 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos psicológicos que se están realizando 

actualmente en el proceso de selección? 
x  x  x   

12 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos 

psicológicos? 
x  x  x   

13 ¿Está de acuerdo con la prueba psicotécnicas o habilidades que se están realizando en el 

proceso de selección? 
x  x  x   



111 
 

     ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

14 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas psicotécnicas o 

habilidades? 
x  x  x   

Observaciones (precisar si hay suficiencia): es pertinente 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x ]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Ing. Lino Rodríguez Alegre          DNI: 06535058                         18 de junio del 2020 

 

Especialidad del validador: Ing. Pesquero Tecnólogo
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Anexo 9. Validez juicio de experto 2. 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL DE DRIMETCO S.A.C  

 

N

º 

VARIABLE / DIMENSION Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 VARIABLE DEPENDIENTE Si No Si No Si No  

  DIMENSIONES: RECLUTAMIENTO 

1 ¿Está de acuerdo con el tiempo que esperó para obtener una respuesta a su solicitud? x  x  x   

2 ¿Está de acuerdo con la herramienta de anuncios aplicados para el reclutamiento 

externo? 
x  x  x   

3 ¿Está de acuerdo con las campañas de reclutamiento que está realizando la empresa 

actualmente? 

x  x  x   

4 ¿Está de acuerdo con la manera que se ha recepcionado su curriculum vitae? x  x  x   

 DIMENSIONES: SELECCIÓN DE PERSONAL 

5 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas individuales en el proceso 

de selección? 

x  x  x   

6 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las entrevistas individuales? x  x  x   

7 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas grupales en el 

proceso de selección? 

x  x  x   

8 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las entrevistas grupales? x  x  x   

9 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos generales que se están realizando 

actualmente en el proceso de selección? 
x  x  x   

10 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos 

generales? 
x  x  x   

11 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos psicológicos que se están realizando 

actualmente en el proceso de selección? 
x  x  x   

12 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos 

psicológicos? 
x  x  x   
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     ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

13 ¿Está de acuerdo con la prueba psicotécnicas o habilidades que se están realizando en el 

proceso de selección? 
x  x  x   

14 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas psicotécnicas o 

habilidades? 
x  x  x   

Observaciones (precisar si hay suficiencia): es pertinente 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x ]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Ing. Panta Medina Esteban Nolberto          DNI: 42112642                    18 de junio del 2020 

 

Especialidad del validador: Ing. De Sistema
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Anexo 10. Validez juicio de experto 3. 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL DE DRIMETCO S.A.C  

 

N

º 

VARIABLE / DIMENSION Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 VARIABLE DEPENDIENTE Si No Si No Si No  

  DIMENSIONES: RECLUTAMIENTO 

1 ¿Está de acuerdo con el tiempo que esperó para obtener una respuesta a su solicitud? x  x  x   

2 ¿Está de acuerdo con la herramienta de anuncios aplicados para el reclutamiento 

externo? 
x  x  x   

3 ¿Está de acuerdo con las campañas de reclutamiento que está realizando la empresa 

actualmente? 

x  x  x   

4 ¿Está de acuerdo con la manera que se ha recepcionado su curriculum vitae? x  x  x   

 DIMENSIONES: SELECCIÓN DE PERSONAL 

5 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas individuales en el proceso 

de selección? 

x  x  x   

6 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las entrevistas individuales? x  x  x   

7 ¿Está de acuerdo con el tiempo establecido para las entrevistas grupales en el 

proceso de selección? 

x  x  x   

8 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las entrevistas grupales? x  x  x   

9 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos generales que se están realizando 

actualmente en el proceso de selección? 
x  x  x   

10 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos 

generales? 
x  x  x   

11 ¿Está de acuerdo con la prueba de conocimientos psicológicos que se están realizando 

actualmente en el proceso de selección? 
x  x  x   

12 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas de conocimientos 

psicológicos? 
x  x  x   
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     ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

13 ¿Está de acuerdo con la prueba psicotécnicas o habilidades que se están realizando en el 

proceso de selección? 
x  x  x   

14 ¿Está de acuerdo con la modalidad que se están realizando las pruebas psicotécnicas o 

habilidades? 
x  x  x   

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x ]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:  Guido Trujillo Valdiviezo          DNI: 25570359                   18 de junio del 2020 

 

Especialidad del validador: Especialisla en Metodología de la Investigación y Estadística. 

Anexo 10. Vista de variables del cuestionario (Pretest)
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Anexo 11. Vista de datos del cuestionario (Pretest) 
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Anexo 12. Vista de variables del cuestionario (Postest) 
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Anexo 13. Vista de datos del cuestionario (Postest) 
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Anexo 14. Solicitud de autorización para realizar proyecto de investigación 
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Anexo 15. Autorización para realizar proyecto de investigación 
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