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Presentacion

Yo Melissa Araceli Calero Ortiz con DNI N° 76773667, con disposicion a cumplir con el
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo, Facultad de Ingenieria,
Escuela de Ingenieria de Sistemas, emito bajo juramento que todo mi proyecto de investigacion
es veraz y legitimo. El presente proyecto de investigacion, se basa en el desarrollo de un sistema
web, que pueda ser capaz de mejorar el proceso de reclutamiento de personal en la empresa
Multitron S.A.C. El proyecto es titulado como: “Desarrollo de un Sistema Web para el proceso

de Reclutamiento de Personal en la empresa Multitron S.A.C.”.

Los capitulos desarrollados en el presente proyecto fueron establecidos por la Universidad

César Vallejo, planteados de la siguiente manera:

Capitulo 1, se consideran los puntos generales de toda investigacion, una de ellas es la realidad
problematica, en donde se lleva a cabo la importancia del problema por la que se estd
desarrollando la investigacion.

Capitulo 11, se describiran las etapas de la investigacion, como el tipo de investigacion, y el
disefio de investigacion que se utilizara en el proyecto, explicando seguidamente la poblacién
elegida y la muestra. Asimismo, se mencionaran las técnicas e instrumentos para la recoleccion
de datos, y la validacion y confiabilidad de los instrumentos. También se vera los métodos de
andlisis de datos y para culminar este capitulo, los aspectos éticos de la investigacion.

Capitulo 111, en este capitulo se detallan los aspectos administrativos del proyecto como, los
recursos, y los presupuestos que se gastaron para la elaboracion del proyecto.

Capitulo 1V, se presentaran las referencias bibliograficas, fuentes citadas en la investigacion
que serviran de sustento teorico.

Capitulo V, finalmente para concluir todo el documento de investigacion se presentaran los
anexos, en donde se encontrardn la matriz de consistencia, el cronograma de actividades y

prototipos, entre otros.
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Resumen

La presente investigacion se desarrolld con el propésito de poder mejorar la captacion de
nuevos talentos para la empresa Multitron S.A.C. a través de una herramienta tal como un
Sistema Web que permita comparar los curriculos de los postulantes con los diferentes perfiles
por cada puesto laboral ofrecido, ante el problema de la mala inversion de tiempo, dinero y
disertacion del personal que ingresa a la empresa lo que genera que muchos de los proyectos
planteados no puedan desarrollarse de forma exitosa.

Este proyecto de investigacion se basé es de tipo aplicada ya que se evalta la muestra antes y
después de la aplicacion del sistema web. Los indicadores con los cuales se midi6 la mejora del
proceso del reclutamiento de personal fueron el cociente de seleccion, los gastos generados por
entrevista a los postulantes, asi como también los costos por la capacitacion a los mismos.

Asimismo, el presente trabajo de investigacion fue realizado con el lenguaje de programacion
PHP y el motor de base de datos MySQL, debido a que estos son la mejor opcion para el

desarrollo de aplicativos por su velocidad y éptimo nivel para realizar multiples tareas Utiles.

Palabras Clave: sistema web, modelo vista controlador, reclutamiento, personal, recursos

humanos.
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Abstract

The present investigation was developed with the purpose of being able to improve the
recruitment of new talents for the company Multitron S.A.C. through a tool such as a Web
System that allows comparing the curriculum of the applicants with the different profiles for
each job offered, given the problem of the bad investment of time, money and dissertation of the
personnel that enters the company generates that many of the proposed projects can not be
developed successfully.

This research project was based on the type applied since the sample is evaluated before and
after the application of the web system. The indicators with which the improvement of the
personnel recruitment process was measured were the selection quotient, the expenses generated
by interviewing the applicants, as well as the costs for training them.

Also, the present research work was done with the PHP programming language and the
MySQL database engine, because these are the best option for the development of applications

because of their speed and optimum level to perform many useful tasks.

Keywords: web system, model view controller, recruitment, staff, human resources.
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1.1 Realidad Problematica

En el mundo, desde grandes corporaciones hasta pequefias y medianas empresas (PYMES)
aplican técnicas que les permite la captacion de nuevos empleados. Este proceso es conocido
como el reclutamiento de personal, es el medio por el cual toda organizacion busca captar a los
candidatos ideales para ocupar algun puesto dentro de su organizacion. Es necesario que la
seleccion de personal sea realice a través de técnicas de captacion y difusion en donde los
postulantes posean las cualidades y competencias requeridas por el puesto de trabajo.

En el Perd, hace méas de 20 afios atrés, en ocasiones los veces los candidatos tenian que ser
traidos desde el extranjero o interior del pais (si era necesario) para realizar su entrevista de
forma presencial, sin embargo en los Gltimos afios, esta técnica ha ido mejorando gracias al uso
de herramientas tecnoldgicas, tales como el Skype y los tests por internet, pero aun asi, existen
muchas empresas, sobre todo las PYMES, que siguen aplicando técnicas de captacion de
personal muy rudimentarias, lo que al final les genera mayor inversion de tiempo y costos.

De esta manera, es que las empresas tienen la necesidad de buscar nuevas técnicas o
herramientas que favorezcan el proceso de reclutamiento de personal; en donde aquellas
organizaciones que se encuentran en la busqueda constante e incluso repetitiva de nuevos
talentos debido a malas decisiones o deficientes técnicas de evaluacion, se ven obligados a
tercerizar este servicio a agencias, 10 que en muchas ocasiones conlleva a que los candidatos
seleccionados no cumplan con los requisitos o deserten en corto tiempo ya que las agencias
dedicadas a esto no suelen conocer el negocio o forma de trabajo de la empresa.

Es asi que en la empresa Multitron S.A.C. se ha identificado problemas de esta indole. Los
candidatos son captados a traves de paginas de solicitud de empleo, y debido a que no existe un

método eficaz para la revision de curriculos se cita a los postulantes de forma aleatoria, lo que a
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un futuro proximo genera la disertacion de los mismos, pérdida de tiempo en la induccion y
entrevista, pérdida de dinero en el pago por el tiempo de prueba que muchos no superan. Es por
es0 que en este proyecto se plantearad una solucion tecnoldgica que le permita a esta organizacion
contrarrestar dicho problema.
1.2 Trabajos previos

1.2.1 Nacionales

En el Perd, Marchadn (2017) en la tesis “Implementacion de un sistema web utilizando
algoritmo K-means para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion del capital humano en
la empresa M. y C. Parifias S.A. — Talara”, tuvo como objetivo principal la mejora del proceso de
reclutamiento y seleccién de colaboradores a través de la reduccion de tiempo de envio de
curriculum, reduccién del tiempo que toma poder seleccionar a un postulante, reduccion del
tiempo de busqueda de postulantes y reduccion del tiempo de acceso a la informacion, todo esto
a través del uso de un sistema web en base al algoritmo K-means.

En conclusion, la herramienta fue desarrollada bajo plataforma web utilizando PHP vy el
gestor de base de datos POSTGRESQL, este sistema web permitié que se tenga un buen
reclutamiento y seleccion para que la empresa M. y C. Parifias pueda elegir a sus postulantes
para determinados puestos. Ademas, este sistema permitié la reduccién de tiempo ya sea de
evaluacion del postulante, busqueda, entre otros, cumpliéndose asi los objetivos propuestos.

Yessenia Manco (2017) en su tesis “Sistema informatico para el proceso de seleccion de
personal en la empresa O&S Consultores S.A.C” orientd sus objetivos en la determinacion del
impacto de un sistema informético en el cociente de seleccion de personal, asi como también el

nivel de la eficacia de la seleccién de los mismos.
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Se concluyd que un sistema de informacion permite disminuir notablemente el nivel del
cociente de seleccion y ademas se incrementa el nivel del indicador de eficacia en el proceso de
reclutamiento de recursos humanos

Asi mismo, la tesis “Sistema de contratacion de personal” presentado por Tovar (2013), tuvo
como objetivo mejorar el sistema de contratacion de Personal enfocado en las empresas virtuales
a través del disefio e implementacion de un software funcional. Sefiala que debido a la
importancia que tiene una adecuada gestién y administracion de proyectos es necesario disponer
de un sistema que permita establecer una politica apropiada para los recursos humanos.

Se concluy6 que la aplicacion de un sistema de contratacién de personal permitié que el
proceso sea mas eficiente, a través de la reduccion de los tiempos, asi como también ayud6 a la
persona encargada a poder efectuar mejor sus funciones en el area de recursos humanos. Las
empresas pudieron contar con una adecuada gestion de sus ofertas de trabajo y mejoraron la
bolsa de trabajo para los postulantes.

Zapata y Tantalean (2012), en la investigacion “Seleccion y control del factor humano en
empresas de construccion civil” tuvieron como objetivo disefiar perfiles basados en las
competencias que debian tener los trabajadores de construccion civil con el propésito de
identificar la forma en que se recluta al personal segun el puesto al que postule.

La metodologia que utilizaron fue Descriptiva-Explicativa ya que se buscaba describir a
detalle como era el comportamiento de los trabajadores segun la funcién o cargo que ocupaban,
lo que reflejaria la buena o mala seleccion del personal. Se concluyé en que si se disefian perfiles
basados en una forma adecuada de seleccion, resaltando las competencias, conductas,
experiencias; permitira un mayor rendimiento de los trabajadores, reduccion del indice de

rotacion de personal y disminucion de costos de seleccion.
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A nivel nacional, en el articulo “Seleccion de personal por competencias para la gestion del
talento humano”, Sempertegui (2015) plante6 como objetivo principal el establecimiento de
criterios de seleccién de personal basado en competencias para la adecuada gestion de los
recursos humanos en la empresa Bur6 Outsourcing S.A.C. en Chiclayo.

La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo-propositivo y se hizo uso del instrumento de
la escala de Likert. Los resultados obtenidos dieron a conocer que debido a que no se
determinado adecuadamente los criterios de seleccion de personal, hay muchos trabajadores que
ocupan puestos que no van acorde a sus competencias por lo que la gestion del talento humano
resulta muy importante.

En el Per Pacheco y Siancas (2015), en el articulo “Sistema para la gestion del desarrollo del
talento humano” tuvieron como objetivo automatizar los procesos de valoracion de personal con
el proposito de poder determinar la necesidad que estos puedan tener para ser capacitados asi
como analizar la escala salarial para que de esta forma puedan mejorar la toma de decisiones.

La metodologia utilizada fue a través de evaluacién por puntos lo que les permitio obtener un
orden de los trabajadores en base a la asignacion de valores por cada elemento a evaluar. El
articulo concluyd que implementar un sistema web puede optimizar los procesos que involucran
la necesidad de capacitacion del personal y mejorar el desempefio de los mismos.

Asi mismo, Bazan (2013) en su tesis “Sistema web para la gestion de proceso de seleccion del
personal de la Municipalidad Provincial del Santa” tuvo como objetivo elaborar un sistema web
que permitiera gestionar de una manera adecuada el proceso de reclutamiento de capital humano
tanto en la etapa de convocatoria como de seleccidon con el propdsito de mejorar la toma de

decisiones respecto a la incorporacion de personal.
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La tesis concluyd que al implementar un sistema web para el proceso de reclutamiento de
personal permitia optimizar las etapas de convocatoria y seleccion lo que conllevo a incrementar
el rendimiento de los trabajadores y mejoras la toma de decisiones en la Municipalidad de Santa
en Chimbote.

1.2.2 Internacionales

En Ecuador, Rueda y Vera (2013) en la tesis “Analisis, disefio ¢ implementacion de una
aplicacion web para el apoyo en la seleccion y seguimiento del personal de la fundacion Tierra
Nueva, bajo un perfil basado en competencias™ tuvieron como objetivo la optimizacion de los
procesos de seleccion a través de la reduccidon de costos y observacion del personal de la
Fundacion Tierra Nueva, centrado principalmente en la determinacion de perfiles por
competencias.

En conclusion debido a que la informacion manual fue migrada a digital a través de la
implementacion del aplicativo, los procesos de seleccion, observacion detallada y evaluacion del
personal fueron optimizados significativamente. Ademas, se pudo reducir el consumo excesivo
de recursos y tiempo en la realizacion de los procesos mencionados, generando de esta manera
informacion precisa y segura.

En el articulo “El proceso de seleccion y contratacion del personal en 1as medianas empresas
de la ciudad de Barranquilla (Colombia)”, Naranjo (2012) sefiala la importancia que hay en que
los directivos sean conscientes del papel que tienen sus empleados, por lo que el proceso de
seleccion debe ser transparente. Ademas, es necesario que se base en modelos de competencia;
evaluando la capacidad productiva de los postulantes, conocimientos, habilidades y actitudes que

llevaran a un adecuado desempefio laboral.
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Con esta investigacion se demostré que todavia existen empresas que realizan sus
contrataciones de personal solo porque se trata de personas allegadas y no porque el perfil que
estos tengan encaje con lo requerido. Ademas recalcé la importancia que hay en que se realicen
evaluaciones completas como parte de la seleccion del personal, ya que esto permitird conocer
mejor a los postulantes y permitira al directivo tomar una mejor decision para la contratacion de
sus empleados.

Campos, Santos y Ferranty (2017) en el articulo “Human Resource Management in the
BRICS countries: a comparative study” tuvo como objetivo determinar cuales eran las
caracteristicas contextuales referente a las politicas y practicas de la gestion del capital humano.
Mencionan que la manera en que las organizaciones gestionan sus recursos humanos se ve
influenciado por factores contextuales por lo que es necesario que estas sean manejadas a favor
de la organizacién con el propdsito de asegurar el alto rendimiento de los colaboradores y la
capacidad de produccién de los mismos.

Finalmente, se demostrd el alto nivel de relacién entre las caracteristicas del sistema
educativo y el mercado laboral, ya que una persona adquiere sus competencias a través de la
educacién que recibe durante afios, lo que posteriormente determinara qué perfil puede ocupar en
la basqueda de un empleo.

Agreda (2016) en el articulo “Nuevos retos en el reclutamiento y seleccion de personal:
perspectivas organizacionales y divergencias éticas” plantea como objetivo identificar los retos y
estrategias que debe asumir toda empresa para poder alcanzar el éxito.

Se concluyé que el proceso de reclutamiento y seleccion debe plantearse en base a los
requerimientos que tenga la empresa, teniendo una buena planificacion de los recursos humanos.

Ademas, resaltd la importancia que tiene poder disponer de herramientas informaticas que estén
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ligadas a la inteligencia artificial lo que ayude a desarrollar sistemas con el fin de mejorar la
busqueda de candidatos acordes al perfil requerido por la organizacion.

Romero (2016) en su trabajo de fin de grado “Nuevas tendencias en reclutamiento y seleccién
de personal” planted el objetivo a través del analisis de la importancia que tiene el uso de
herramientas tecnoldgicas en el proceso de reclutamiento y seleccion del capital humano para
que las organizaciones puedan contar con los trabajadores adecuados de acuerdo al perfil del
puesto.

En este trabajo se concluy6 que las herramientas para el proceso de reclutamiento de personal
han ido evolucionando, destacando notablemente las nuevas tecnologias tales como el internet,
en donde los candidatos postulan a través de portales de empleo lo que conlleva a que se
disminuya notablemente el tiempo de bdsqueda de los mismos asi como ampliar el nimero de
interesados en el puesto laboral ofertado.

Asi mismo, Guzman y Tovar (2013) en su tesis “Implementacion del patron de MVC para el
proceso de seleccion de personal” tuvieron como objetivo disefiar y desarrollar un prototipo que
fuera funcional para el apoyo del proceso de seleccion de personal. La investigacion fue de tipo
aplicada ya que se desarroll6 un prototipo.

Finalmente, se concluyé que a través de la implementacion de un aplicativo, se puede
desarrollar el proceso de la seleccion de capital humano de forma sistematica, favoreciendo el
acceso a los postulantes y la obtencién de ganancias para la empresa tanto en costos, tiempo,
seguridad y veracidad de la informacion.

Vidal, Lopez, Rojas y Castro en el afio (2017) en su articulo “Desarrollo de Sistema Web de

Reclutamiento y Seleccion y de Directivos por Competencias mediante PHP Codelgniter 3.0,
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tuvieron como objetivo resaltar las ventajas que tiene el uso de una herramienta basada en PHP
Codelgniter para el proceso de reclutamiento de personal que ocupen cargos directivos.

El articulo concluyo que los aplicativos web cuentan con una rapidez la misma que permite el
manejo fécil y dindmico para la atencion de las actividades relacionadas al proceso de
reclutamiento, ademas al ser PHP Codelgniter una herramienta open-source permite la reduccion
del costo de licencias o que ayuda a mejorar el uso de recursos en las empresas.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Sistema de Informacion

“Los sistemas de informacioén responden a una estructura organizada en la que participan
personas, procesos, redes, datos y tecnologias; alli hay entradas de recursos de datos,
procesamiento de datos en informacion y salida de productos de informacion. Para lograr este
proceso es necesario registrar datos, analizar la informacion y comunicar las decisiones; por ello,
es de vital importancia contar con tecnologias actualizadas y al alcance de quienes las requieren”

(Ordufia, 2014, p. 76)

Los sistemas de informacion estan orientados a la conversion de los procesos de cada
organizacion en procesos automaticos. Sirve principalmente para la administracion, recoleccion,
procesamiento y distribucién de la informacion, para que en base a esto se puedan tomar
decisiones.

1.3.2 Tipos de Aplicaciones Informéticas

Carballeira (2016) menciona que las aplicaciones informaticas se dividen de la siguiente
forma:

Aplicaciones de escritorio: estas aplicaciones son ejecutadas desde una computadora o equipo

portatil.
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Aplicaciones Cliente/Servidor: en este tipo de aplicacion es necesario que el software sea
instalado en cada equipo de los usuarios. Al ejecutar la aplicacion, esta se comunica de forma
remota a un servidor.

Aplicaciones Web: esta aplicacion es de mayor alcance ya que basta con que el usuario tenga
acceso a una red tipo Internet o intranet y haga uso de un navegador web para poder ejecutarla

De los tipos de aplicaciones mencionadas, la aplicacion web presenta mayores ventajas
actualmente, ya que cumple con la necesidad del usuario de acceso al sistema en cualquier
momento y desde cualquier plataforma.

1.3.3 LaWeb

La web cumple con la funcién de mostrar al usuario en sus pantallas las paginas que ha
consultado cuya informacion se encuentra almacenada en equipos remotos.

Posibilita el acceso al usuario a una gran cantidad de informacion a través del uso de varios
estilos de documentos de forma sencilla. (Ramos & Ramos, 2014, p. 3)

La web interconecta a traves de internet millones de sitios web, estos son documentos de
hipertexto a los que los usuarios acceden mediante navegadores web. Los sitios web pueden estar
compuestos por imagenes, videos, textos 0 muchos otros elementos multimedia.

1.3.4 Sistema Web

“Conjunto de herramientas que los usuarios pueden usar para acceder a un servidor Internet o
Intranet mediante el uso de navegadores web” (Cardador, 2015, p. 85)

Un sistema web, es también conocido como una aplicacion web. Este estd desarrollado bajo
un determinado lenguaje de programacion, segun el desarrollador crea conveniente y que permite

que el usuario pueda interactuar con servidor web.
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Las aplicaciones o sistemas web estan estructurados por tres capas: “la capa de acceso a datos,
I6gica del negocio donde reside la codificacion del sistema y la capa de presentacion accesible a
través de un navegador web” (Paucar, 2015, p. 7)

El navegador permite interpretar las drdenes que son recibidas en formato HTML para poder
convertirlas en las paginas que realmente son el resultante de dicha orden. Al momento de
acceder a un enlace hipertexto, lo que sucede es que estamos enviando una peticion al servidor
para que este nos pueda mostrar la interfaz, mismo que es interpretado por el navegador.

1.3.5 Beneficios de las aplicaciones web

(Paucar, 2015), menciona que algunas de las ventajas de la aplicaciones web es que mediante
esta se puede aprovechar al maximo los recursos de las empresas, ademas es de tipo
multiplataforma es decir puedes acceder a tu aplicacion web sin importar el sistema operativo
que tenga tu dispositivo, presenta requerimientos minimos de hardware ya que consume muy
poco recursos. El acceso a las aplicaciones web es inmediato y puede soportar con mayor
eficacia la conexion de multiples usuarios.

Otra gran ventaja es la accesibilidad a las aplicaciones web, debido a que hoy en dia la
mayoria utiliza Smartphones, es imprescindible contar con sus herramientas de trabajo en estos
dispositivos ya que les permitird un mejor control y gestion de las actividades de sus empresas.
1.3.6 Modelo de Desarrollo de Aplicacion Web: Modelo Vista Controlador (MVC)

El Modelo Vista Controlador describe lo siguiente:

Modelo: engloba las consultas, respuestas a instrucciones ejecutadas por el usuario, datos,
entre otros.

Visualizar: Aqui se representa los datos a través de interfaces intuitivas para que el usuario

pueda hacer un uso adecuado del sistema.
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Controlador: es el mediador entre el modelo y la vista, ya que recibe las instrucciones
enviadas por el usuario y las comunica a la vista. (Carballeira, 2016, p. 92)

A través del Modelo Vista Controlador se puede separar la vista del modelo lo que posibilita a
que el sistema soporte multiples puntos de vista 0 que estos puedan ser cambiados segun la
necesidad del usuario sin que afecte el modelo del sistema. Ademas, al desarrollar un sistema
web con el Modelo de Vista Controlador permite que este sea escalable y se puede manejar de
una forma méas adecuada los errores encontrados.

1.3.7 Recursos Humanos

Los recursos humanos es el capital humano que tiene una empresa, estos forman parte del
proceso de negocio ya sea para la venta de productos u ofrecimiento de servicios, por esto es que
son considerados parte muy importante para toda organizacion.

Es asi que, la gestion de los recursos humanos “sustituye un proceso adaptado a la
planificacion como principal funcion de los sistemas administrativos, sustentado en las tres
funciones como lo son la organizacion, la direccion y el control” (Vieira, 2014, p. 25)

Los recursos humanos deben ser gestionados adecuadamente, centrando el mayor esfuerzo en
la planificacion, ya que esto puede ser un determinante para que se cumplan los objetivos
impuestos por la organizacion. Es necesario fijar lineamientos basicos que conlleven al
aprovechamiento de las capacidades y cualidades del personal.

1.3.8 Reclutamiento de personal

“Es la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa u organizacion en el
momento oportuno” (Grados, 2013, p. 209)

Esto es considerado como la primera etapa para que la empresa pueda adquirir talento

humano. La fase de reclutamiento es realmente importante, ya que si en ella no se elige bien a los
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postulantes existe una alta probabilidad de que esta persona no cumpla con las caracteristicas y/o
competencias requeridas para un determinado puesto.

Romero (2016), sefiala que el proceso de reclutamiento empieza cuando un postulante realiza
la basqueda de empleo, luego pasa por la seleccion y finalmente la persona encargada de
recursos humanos selecciona a los nuevos empleados. Es importante generar el interés en los
candidatos para que estos puedan postular a las vacantes solicitadas dentro de la organizacion.
1.3.9 Fuentes de Reclutamiento

Grados (2013), menciona que las fuentes de reclutamiento se dividen en dos: internas y
externas.

Las fuentes internas comprenden a la difusion de la oferta del empleo orientado a personas
recomendadas, promocion interna, cartera de personal y sindicatos. Las fuentes de captacion
interna de personal se centran principalmente en aquellos posibles candidatos que ya guardar
algln tipo de relacion con la organizacion.

Las fuentes externas se refiere a la captacién de personal a través de medios tales como:
escuelas, asociaciones, agencias de colocacion, ferias de empleo, entre otros. Este tipo de fuente
engloba a todos los candidatos poniendo como Unica condicion el cumplimiento de las
capacidades y competencias.

1.3.10 Seleccién de Personal

Naranjo (2012), sostiene que la seleccion de personal tiene como propoésito principal elegir y
calificar a los postulantes que encajen mejor con el puesto laboral ofertado. La seleccion del
capital humano se puede dar a través del uso de técnicas y herramientas que el area encargada

establezca.
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Ademas, Gan y Triginé (2006), mencionan que los principales costes de la seleccién de
personal estan relacionados a la especificacion del puesto, planteamiento del perfil
psicoprofesional, determinar fuentes de reclutamiento internas o externas, recibimiento y
revision de curriculo., entrevistas, evaluaciones profesionales, informes y capacitacion
1.3.11 Indicadores relacionados con el reclutamiento y la seleccion de personal

Grados (2013) sefiala que uno de los indicadores que afecta directamente el reclutamiento y
seleccion de colaboradores en las organizaciones esta ligado a la rotacién de los mismos. Este
dato hace referencia a la cantidad de personal que ingresa y sale de una determinada empresa en
funcion al total de empleados que se encuentran laborando en un periodo de tiempo. Si la
rotacion del personal es constante significa que la gestion no esta siendo adecuada y se esta
generando gastos innecesarios.

Para hacer el célculo del indice de rotacion se tiene en cuenta factores como el nimero de
trabajadores que ingresan a la organizacion y el nimero de trabajadores que se separan de la
empresa en relacién al promedio total de personal que cuenta en un periodo de tiempo
determinado.

Otro indice importante a considerar para el reclutamiento y seleccion de recursos humanos es
el ausentismo de los empleados. Este término esta relacionado directamente con la cantidad de
veces en que un trabajador se ausenta en su centro de labores ya sea por incapacidades,
vacaciones, faltas, descansos, permisos, etc. El elevado indice de ausentismo puede ser sefial de
que algo no esta funcionando bien en la gestion del capital humano.

Con el indice de ausentismo, el departamento de recursos humanos tendra la capacidad de
poder determinar cuéles son las principales causas de ausentismo para asi poder establecer un

plan correctivo con el proposito de seguir evitando pérdidas de tiempo y dinero.
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Asi mismo el costo de rotacion es un indicador muy importante ya que en este se refleja los
costos relacionados a la separacion del empleado que se retira, costos de remplazo y costos para
la capacitacion del nuevo empleado. Asi mismo podria considerarse también los costos
relacionados a la baja productividad de los trabajadores.

De la misma manera, Chiavenato (2011) menciona que las organizaciones hacen uso del
cociente de seleccién (CS) para que puedan determinar una indice general de la eficacia del

proceso de suministro, el cual es calculado de la siguiente manera:

Numero de candidatos admitidos "

CS =

Numero de candidatos examinados

100

Mientras que el valor del cociente sea menor, entonces la eficiencia y selectividad en el
proceso de reclutamiento se vera beneficiada.
1.3.12 Capacitacion del Personal

La capacitacion del personal es el proceso mediante el cual se encamina a una persona que ha
sido escogida para un determinado puesto. En esta etapa es de vital importancia que el candidato
adquiera conocimientos basicos necesarios para poder iniciar con las labores encomendadas.

La capacitacion involucra un costo de inversion, estos engloban tanto los materiales, las
pérdidas que puede haber en la produccion durante el tiempo en que los candidatos estan siendo
capacitados y no realizan labores, asi como también el tiempo que invierte la persona encargada
de impartir el programa de capacitacion.

Para tener la certeza de que la capacitacion esté cumpliendo con las necesidades, es
importante tener en cuenta cuales son las lineas base que nos permitirdn determinar ello, tales
como el costo lo que equivale al monto que se invierte en una capacitacion, la calidad, el

servicio, la rapidez, entre otros. (Chiavenato, 2007, p. 388)
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Ademas, se debe tener en cuenta que los gastos de reclutamiento y seleccion de personal
involucran los gastos desde el inicio del proceso, como por ejemplo gastos para publicar
anuncios en diarios, web, etcétera. Los gastos en evaluaciones y sostenimiento del proceso.
(Chiavenato, 2007, p 142)

1.3.13 Gastos de Reclutamiento

Chiavenato (2009) menciona que el proceso de reclutamiento requiere de un costo de

inversion y tiempo.

Figura 1
Gastos mensuales y anuales de Reclutamiento

Gasto de personal de RH dedicado al reclutamiento
* Salarios y encargos sociales del personal del staff de RH (basado en el porcentaje de tiempo

dedicado al reclutamiento de personas) ....cccccceeevceeeeveeveeceesneeenne SSSRRRNR.

* Gastos administrativos (llamadas por teléfono, envios por correo, materlal y programas de
relaciones publicas, gastos de viaje, etcétera) .......occvevrvenen. FRUUOROTRTRIOUPIPRROP-

* Viajes, alojamiento y gastos personales de reclutadores de sraff erreereaearara e anee D)

Gastos del personal de linea dedicado al reclutamiento
* Salarios y encargos sociales del personal de linea (con base en el porcentaje de tiempo dedi-

cado al reclutamiento de personas) .....cccccocecvcerecceeeerenes SUUNPPTOUPRURRI- -
* Otros gastos relacionados (como transcripciones y copias de currlculum} rrreereeees B
* Viajes, alojamiento y gastos personales de reclutadores de linea .......ccceeevvvvvvevevenne. B

Gastos directos del reclutamiento

* Anuncios en diarios y revistas $

* Pagos a agencias de reclutamiento $

* (Gastos con otras técnicas de reclutamiento $
Gastos totales del reclutamiento

* Total de gastos del reclutamiento en el periodo  ......ccccceeeveeievccceece e erreae e B

* Costo del reclutamiento por candidato ......coccveveicceesiiercnrsrere e craneeesne e serasessssnenenss B

Fuente: (Chiavenato, 2009, p. 128)

1.3.14 Lenguaje de Programacion PHP
El lenguaje de programacion PHP (Personal Hypertext Proccesor) es un lenguaje cuyo cédigo

pertenece al lado del servidor y que esta orientado al desarrollo web de cuyo contenido es
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dindmico. Ademas, este lenguaje puede ser incorporado directamente en un documento tipo
HTML.

Cobo, Gémez, Pérez y Rocha (2005) mencionan que “en comparacién con otro tipo de
tecnologias similares, PHP resulta mas rapido, independiente de la plataforma y mas sencillo de
aprender y utilizar” (p.100). Esto ha conllevado a que su uso se haya masificado en los ultimos
afios desde su aparicion en el afio de 1994.

Ademas, PHP permite realizar una gran cantidad de tareas Utiles, entre las que tenemos:

Correo electronico; permite crear sistemas sofisticados de correo, ademas la administracion y
gestion de base de datos posibilita la compatibilidad con la mayoria de motores de bases de datos
de tipo comercial. Ademéas también cumple con las tareas de lectura de cookies, funciones
graficas, exportacion de archivos tipo PDF, etcétera. (Cobo, Gomez, Pérez, & Rocha, 2005, p.
100)

1.3.15 Gestor de base de datos MySq|l

El uso del lenguaje de programacion PHP conjuntamente con el gestor de base de datos
MySql permite desarrollar sitios web dinamicos de una forma simplificada y ademas eficiente.

Benitez y Arias (2017) mencionan que “MySql es una base de datos relacional que utiliza el
lenguaje SQL [...]. Se trata de un SBD de co6digo abierto, lanzado en 1995” (p.23). MySql es
muy usado para el desarrollo de contenido web por su velocidad y pequefio tamario.

Otra de las grandes ventajas que tiene MySQL es que se puede ejecutar en diferentes sistemas
operativos tales como Windows, Linux, Mac OS, etc; esto le permite que la mayoria de

desarrolladores web prefieran utilizarla, ademas de ser un software de codigo abierto.
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1.3.16 Laseguridad en Aplicaciones Web

La seguridad en las aplicaciones web es de suma importancia ya que “debido al descuido en
las buenas précticas de programacion relacionadas con la seguridad, muchos sistemas son
vulnerables a los ataques, incluyendo al ataque de inyeccién SQL (SQLIA)”. (Gallardo, 2015, p.
112)

1.3.17 ISO/IEC 27001: Seguridad de la Informacion

La Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) establece cuales son las caracteristicas
minimas que debe cumplir un sistema de gestion de la seguridad en toda empresa. La
implementacién de la 1SO 27001 conlleva grandes beneficios para la empresa, tales como
salvaguardar la informacién, mitigacién de riesgos, prevencion de incidentes, incremento de la
base de datos de clientes mas relevantes, etcétera.

Es importante la implementacion de esta ISO, ya que con esto se puede gestionar de una
manera Optima la seguridad de la informacion de una empresa, el cual es considerado como el
activo mas importante. Esta norma cuenta con una estructura que se divide en dos partes; la
primera parte considera el objetivo y campo de aplicacion, luego se considera las normas que se
estan tomando como base, se define el contexto de la empresa, liderazgo, se planifica y
determina los problemas de seguridad, para finalmente concluir con el soporte, operacion y
evaluacion del rendimiento para medir las mejoras. En la segunda parte de la ISO se detallan los
controles
1.3.18 Rational Unifed Process (RUP)

Toro (2013), menciona que la metodologia RUP “ha sido utilizado desde hace rato y algunos

expertos lo consideran de mucha completitud y dificil de interpretar, muchas veces por
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involucrar quizas demasiados conceptos abstractos y el empleo de un seudocédigo nemotécnico”
(p.27).

Ademas, Toro (2013) menciona que la metodologia cuenta con 7 etapas o fases de desarrollo,
las cuales son descritas a continuacion:

Modelo de negocio (Business Modeling): Aqui se identifica los problemas mas relevantes y se
debe asegurar que cada integrante del equipo pueda entender ello.

Requisitos funcionales (Requeriments): Aqui se determina los requisitos para el sistema tabto
en la parte operacional como funcional.

Anédlisis y Disefio (Analysis/Design): En esta etapa se convierte los requerimientos en disefio
a través de la elaboracion de interfaces.

Implementacién (Implementation): Aqui se define el cddigo del sistema y se convierte los
elementos graficos en interfaces robustas.

Pruebas (Test): En esta fase se realiza test de calidad al sistema con el proposito de poder
encontrar algun tipo de falla y que se pueda a atender a tiempo

Configuracion y Administracion de Cambios (Configuration & Change Manage): Aqui se
realiza los cambios asegurando la integridad de los datos.

Instalacion (Deployment): En esta fase se pone en funcionamiento el sistema desarrollado (p.
28)

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema General

¢En qué medida la aplicacion de un sistema web mejorara el proceso de reclutamiento de

personal en la empresa Multitron S.A.C.?
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1.4.2 Problemas especificos

¢En qué medida la aplicacion de un sistema web disminuira el cociente de seleccion personal
en la empresa Multitron S.A.C.?

¢En qué medida la aplicacion de un sistema web disminuird los gastos por entrevista de
personal en la empresa Multitron S.A.C.?

¢En queé medida la aplicacion de un sistema web disminuird los costos por capacitacion de
personal en la empresa Multitron S.A.C.?

1.5  Justificacion del estudio

La presente investigacion es importante por los siguientes motivos:
1.5.1 Justificacion tecnolégica

Dado que actualmente vivimos en una era digital, es indispensable que los procesos dentro de
las empresas sean optimizados de tal forma que haga que los colaboradores tengan mas
facilidades y puedan cumplir con sus labores de una forma mas eficaz.

Campos y Alonso (2015), sefialan que el proceso de contratacion de personal por internet (e-
recruitment) permite poner en contacto a los empleadores con sus postulantes de una forma mas
rapida y simplificada.

Por ello, podemos asegurar que la aplicacion de la tecnologia en el proceso de reclutamiento
de personal en la empresa Multitron S.A.C. permitira la reduccion de tiempos de atencion y
mejora el flujo del proceso.

1.5.2 Justificacion economica

Debido a que en la empresa Multitron S.A.C., actualmente invierte considerables cantidades

de dinero en el pago de personal para la atencion de postulantes y emision de evaluaciones en

fisico, es preciso la implementacion de un sistema web que les permita reducir dicha inversion.
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“Cuando nos referimos al e-recruitment, estamos apuntando hacia la automatizacion de los
procesos de reclutamiento, hecho que supone ahorro de costes” (Campos & Alonso, 2015, p.
296). Es asi que podemos asegurar que la implementacién de un sistema web en la empresa
Multitron S.A.C. permitira la reduccion de costes de inversion en el proceso de reclutamiento.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipdtesis General

HG: Si se aplica un sistema web, entonces mejorara el proceso de reclutamiento de personal
en la empresa Multitron S.A.C.

1.6.2 Hipdtesis Especificas

HEZ1: Si se aplica un sistema web, entonces disminuira el cociente de seleccion de personal en
la empresa Multitron S.A.C.

HEZ2: Si se aplica un sistema web, entonces disminuird los gastos por entrevista de personal
en la empresa Multitron S.A.C.

HES3: Si se aplica un sistema web, entonces disminuira el costo por capacitacion de personal
en la empresa Multitron S.A.C.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

El objetivo general es aplicar un Sistema Web para la mejora del proceso de Reclutamiento de

Personal en la empresa Multitron S.A.C.

1.7.2 Objetivos especificos
OEL1: Disminuir el cociente de seleccion de personal en la empresa Multitron S.A.C.
OE2: Disminuir los gastos por entrevista de personal en la empresa Multitron S.A.C.

OE3: Disminuir el costo por capacitacion de personal en la empresa Multitron S.A.C.
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2.1  Disefio de la investigacion

El presente trabajo es un estudio de disefio pre experimental. Segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), el disefio pre experimental consiste en aplicar “una prueba previa al estimulo o
tratamiento, después se le administra el tratamiento y finalmente se le aplica una prueba posterior
al estimulo” (p.136). Por ello, tomando como referencia la definicidn anterior es que el presente
trabajo de investigacion sera desarrollado bajo el tipo de estudio pre-experimental.

G 0, X O,

Donde:

G: grupo experimental

0;: Prueba previa al estimulo o tratamiento experimental
X: Sistema Web

0,: Prueba posterior al estimulo

2.2  Variables, operacionalizacion

2.2.1 Variables
VI: Sistema Web
VD: Proceso de Reclutamiento de Personal

2.2.2 Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion
Variable Definicion conceptual Dimension Instrumento Férmula
Variable “Conjunto de
independiente herramientas que los
Sistema Web  usuarios pueden usar para
acceder a un servidor
Internet o Intranet
mediante el uso de
navegadores web”
(Cardador, 2015, pag. 85)
Variable “Es la técnica Guia de cs
Dependiente encaminada a proveer de  de Personal observacion ~ — _vumero de candidatos admitidos
Numero de candidatos examinados
Proceso de recursos humanos a la Seleccion. * 100

Reclutamiento ~ empresa u organizacion en
de Personal el momento oportuno”

(Grados, 2013, pag. 209).

(Chiavenato,

Donde:

CS= Cociente de Seleccion

Numero de candidatos admitidos=
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namero de candidatos que aprueban la
entrevista de seleccién

NUmero de candidatos examinados=

numero de candidatos que pasan por la
entrevista de seleccion

(Chiavenato, 2011, pag.161)

Gastos Guia de Gastos por Entrevista = salario del
-z + ini i
por observacién reclutador + gastos administrativos
Entrevista

(Chiavenato, 2009, pag.128)
(Chiavenato,

20009,

pag.128)

Costos de Guia de Costos de Capacitacion = Monto

Sy, .. invertido en el programa de capacitacién
capacitacion  observacion "™ prog pactiact

(Chiavenato (Chiavenato, 2009, p4g.388)
20009,

pag.388)
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2.3 Poblacion y Muestra
2.3.1 Poblacion

Valderrama (2013) define a la poblacion como “un conjunto finito o infinito de elementos,
seres 0 cosas que tienen atributos o caracteristicas comunes, susceptibles a ser observados” (p.
182)

En la presente investigacion, la poblacién esta determinada por la cantidad de procesos de
reclutamiento en la empresa Multitron S.A.C., para los indicadores de cociente de seleccion,
gastos por entrevista y costos por capacitacion.

N= indeterminado
2.3.2 Muestra

La muestra es una parte de la poblacion que representa a la misma. La muestra puede ser de
tipo probabilistica y no probabilistica. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, Metodologia de la
investigacion, 2010)

La muestra de estudio correspondera a la estimacion de 6 procesos de reclutamiento en la
empresa Multitron S.A.C. ya que es la cantidad de puestos que se ofertan, para los indicadores de
cociente de seleccion, gastos por entrevista y costos por capacitacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas
2.4.1.1 Observacion

Es una técnica elemental para la investigacion, ya que a través de ella, el investigador puede
lograr a obtener una gran cantidad de datos. La observacion ha sido una de las técnicas mas
usadas en los ultimos tiempos, lo que ha conllevado a que sea considerado como la mejor técnica

para llegar a un fin en especifico. (Huaman, 2005, p. 13)
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En este proyecto la técnica de observacion cientifica se basa en la observacion del proceso de
reclutamiento, anotando todo tipo de indicaciones, lo que posteriormente servira para la
recoleccion de datos, para asi mismo plasmar en una guia de observacion.

2.4.2 Instrumentos
2.4.2.1 Guia de observacion

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014)mencionan que la técnica de la observacion de puede
registrar “mediante un formulario, hoja de codificacion o guia de observacion. Este instrumento,
en el cual se ingresan o anotan los datos, esta predisefiado sobre la base de la revision de la
literatura o construido especialmente para el estudio” (p. 48).

Por ello, en el presente proyecto se usaré la guia de observacion como instrumento ya que este
permite el registro de situaciones observables de forma valida y confiable.

2.4.2.2 Validez

“La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente
la variable que pretende medir” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 200).

Para la validacion de datos este proyecto se usard la técnica ya mencionada que es la
observacién y como instrumento que lo validara sera la guia de observacion.

2.4.2.3 Confiabilidad

“La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2013, p. 200)

Para el presente proyecto de investigacion no es necesario medir la confiabilidad por qué se
va a utilizar una guia de observacion, ya que “cabe destacar que existen instrumentos para

recabar datos que por su naturaleza no ameritan el célculo de la confiabilidad, como son:
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entrevistas, escalas de estimacion, listas de cotejo, guias de observacion, hojas de registros,
inventarios, rabricas, otros.” (Corral, 2009, p. 245)
2.5  Meétodo de analisis de datos

Para el presente tranajo de investigacion se utilizara el software software Statiscal Package for
the Social Sciences — SPSS para los ingresar los datos que se van a analizar la muestra y
proyectar los diagramas para describir los datos obtenidos. Ya que Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) mencionan que “la primera tarea es describir los datos, los valores o las
puntuaciones obtenidas para cada variable” (p. 282).

Ademas, se uso la prueba estadistica descriptiva para analizar la hipétesis planteada. Segln
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), la estadistica descriptiva involucra la distribucion de
frecuencias, medidas de tendencia central como la media, mediana y moda; también permite
resumir los datos de medidas de variabilidad tales como el rango, la deviacion estandar y la
varianza en graficos. (p. 271). En el presente proyecto de investigacion, la estadistica descriptiva
se hizo mediante la aplicacion de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para la muestra.

2.6 Aspectos Eticos

La presente investigacion cumplié con la veracidad absoluta de los datos recolectados,
ademas, se respetd debidamente los valores éticos, considerando las normas, principios y
conductas para la representacion de los datos que se obtengan. Asi mismo, cabe resaltar que el
acceso a la informacion de la empresa Multitron S.A.C. ha sido de forma integra y respetuosa de

la discrecion y confidencialidad de la misma.
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En este capitulo se detallardn los resultados que se obtuvieron a través de la investigacion
haciendo referencia a los indicadores de cociente de seleccidn, gastos por entrevista y costos por
induccion.

Ademas, se analizar los resultados obtenidos de la muestra de cada indicador tanto antes de
la implementacion del sistema web (pre-test) como después de la implementacion del sistema
(post-test), cuyos datos fueron obtenidos a traves del uso del software SPSS.

3.1  Pruebas de Normalidad

En el presente proyecto de investigacion se utilizé el método de Shapiro-Wilk ya que este se
aplica cuando n<50, en caso de que n>50, se emplearia el método Kolmogorov-Smirnov.

Ademas, es necesario definir que si el valor de Sig<0.05 entonces la muestra tendria una
distribucion normal, pero si de lo contrario, el valor de Sig> entonces la muestra no tendria una
distribucion normal.

A continuacion se detalla la prueba de normalidad con respecto a cada indicador:

INDICADOR 1: COCIENTE DE SELECCION

A. Pre-Test

En la tabla N°2 podemos visualizar los resultados descriptivos del indicador de Cociente de
Seleccion antes de la aplicacion del Sistema Web de Reclutamiento de Personal.

Tabla 2
Cociente de Seleccion Pre-Test

Descriptivos

Estadistico Error tip.
Media 39,5842 2,58184
Pre Test ) Limite inferior 34,2432
Intervalo de confianza
Cociente de | dia al 95%
Seleccion para famedia a ’ Limite superior 44,9251

Media recortada al 5% 39,9697
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Mediana 42,3100
Varianza 159,982
Desv. tip. 12,64838
Minimo 12,50
Méaximo 59,65
Rango 47,15
Amplitud intercuartil 11,73
Asimetria -, 738 472
Curtosis ,187 ,918
Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
10 Media = 359 58

Frecuencia

4

10,00

20,00 30,00 40,00 50,00

Pre Test Cociente de Seleccion

0,00

Desviacion tipica = 12 648
M=24

Figura 2 Cociente de Seleccion Pre-Test
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En la figura N°2 se puede identificar el histograma con los valores para el indicador Cociente
de Seleccion pre-test, en donde se sefiala como valor en media de 39,58 de los procesos de
reclutamiento observados. Ademas se visualiza que solo 10 de los postulantes obtuvieron en
cuanto al indicador de Cociente de Seleccion entre un 40% a 50% como méaximo.

Tabla 3
Prueba de Normalidad Cociente de Seleccion Pre-Test

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Pre Test Cociente de

. ,930 24 ,099
Seleccion

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

En la tabla N°3 se puede notar en la prueba de normalidad del indicador Cociente de
Seleccidn pre-test que posee un nivel de Sig. de ,099 (9,9%) siendo este mayor a ,05 (5%) lo que
asegura que el indicador Cociente de Seleccion posee una distribucién normal.

B. Post-Test
En la tabla N°4 podemos visualizar los resultados descriptivos del indicador de Cociente de

Seleccion después de la aplicacidn del Sistema Web de Reclutamiento de Personal.

Tabla 4
Cociente de Seleccion Post-Test

Descriptivos

Estadistico Error tip.
Media 51,6779 3,68800
Post Test Cociente
Limite inferior 44,0487

de Seleccion Intervalo de confianza

i 0,
para la media al 95% Limite superior 59,3071
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Media recortada al 5%

Mediana

Varianza

Desv. tip.

Minimo

Méaximo

Rango

Amplitud intercuartil

Asimetria

Curtosis

51,6145

56,9500

326,432

18,06743

16,67

88,10

71,43

27,60

-,251

-371

472

,918

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

En la figura N°3 se puede identificar el histograma con los valores para el indicador Cociente

de Seleccion post-test, en donde se sefiala como valor en media de 51,68 de los procesos de

reclutamiento observados. Ademas se visualiza que solo 7 de los postulantes obtuvieron en

cuanto al indicador de Cociente de Seleccidn entre 50% y 60% como maximo.
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Media = 51 68
Desviacion tipica = 18,067
N =24

Frecuencia

, \
// \\

T
00 20,00 40,00 £0,00 50,00 100,00

Post Test Cociente de Seleccion

Figura 3 Cociente de Seleccion Post-Test

En la tabla N°5 se puede notar en la prueba de normalidad del indicador Cociente de
Seleccidn post-test que posee un nivel de Sig. de ,307 (30,7%) siendo este mayor a ,05 (5%) lo

que asegura que el indicador Cociente de Seleccidn posee una distribucién normal.

Tabla s
Prueba de Normalidad Cociente de Seleccion Post-Test
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Post Test Cociente de Seleccién ,953 24 ,307

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
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INDICADOR 2: GASTOS POR ENTREVISTA
A. Pre-Test
En la tabla N°6 podemos visualizar los resultados descriptivos del indicador de Gastos por

entrevista antes de la aplicacion del Sistema Web de Reclutamiento de Personal.

Tabla 6
Gastos por Entrevista Pre-Test

Descriptivos

Estadistico Error tip.
Media 999,5167 4,22937
. Limite inferior 988,6447
Intervalo de confianza
I 0,
para la media al 95% Limite superior 1010,3886
Media recortada al 5% 999,2352
Mediana 995,5000
i 107,32
Pre Test Varianza 07,326
Gastos por Desv. tip. 10,35981
Entrevista
Minimo 989,30
Maximo 1014,80
Rango 25,50
Amplitud intercuartil 19,88
Asimetria ,837 ,845
Curtosis -1,313 1,741

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)

En la figura N°4 se puede identificar el histograma con los valores para el indicador Gastos
por Entrevista Pre-test, en donde se sefiala como valor en media de 999,52 de los procesos de
reclutamiento observados. Ademaés se visualiza que 2 de los procesos obtuvieron en cuanto al

indicador de Gastos por Entrevista entre S/995.00 y S/. 1015.00 como maximo.
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2,07 Iedia = 999 52
Desviacion tipica = 10 36
MN=8

Frecuencia

1

0,54

d N

0,0 T
935,00 930,00 995 00 100000 100500 1010,00 1015,00

Pre Test Gastos por Entrevista

Figura 4 Gastos por Entrevista Pre-Test

En la tabla N°7 se puede notar en la prueba de normalidad del indicador Gastos por Entrevista
pre-test que posee un nivel de Sig. de ,180 (18,0%) siendo este mayor a ,05 (5%) lo que asegura
que el indicador Gastos por Entrevista posee una distribucion normal.

Tabla 7
Prueba de Normalidad Gastos por Entrevista Pre-Test

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Pre Test Gastos por
) ,857 6 ,180
Entrevista

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

B. Post-Test
En la tabla N°8 podemos visualizar los resultados descriptivos del indicador de Gastos por

Entrevista después de la aplicacion del Sistema Web de Reclutamiento de Personal.
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Gastos por Entrevista Post-Test
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Descriptivos

Media

Intervalo de confianza

para la media al 95%

Media recortada al 5%
Mediana

Varianza
Post Test Gastos

por Entrevista Desuv. tip.
Minimo
Maximo
Rango

Amplitud intercuartil

Asimetria

Curtosis

Limite inferior

Limite superior

Estadistico

958,4667

952,9908

963,9425

958,4630

957,0000

27,227

5,21792

952,00

965,00

13,00

9,85

327
-1,639

Error tip.

2,13021

,845
1,741

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)

En la figura N°5 se puede identificar el histograma con los valores para el indicador Gastos

por Entrevista Post-test, en donde se sefiala como valor en media de 958,49 de los procesos de

reclutamiento observados. Ademas se visualiza que 1 de los procesos obtuvieron en cuanto al

indicador de Gastos por Entrevista entre S/957.60 y S/. 960.00 como maximo.
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2,07 Media = 958 47
Desviacion tipica = 5,218

1,57

1,0

Frecuencia

-
A N

00 T T T T T
952,50 955,00 957 50 960,00 962,50 955,00

Post Test Gastos por Entrevista

Figura 5 Gastos por Entrevista Post-Test

En la tabla N°9 se puede notar en la prueba de normalidad del indicador Gastos por Entrevista
post-test que posee un nivel de Sig. de ,398 (39,8%) siendo este mayor a ,05 (5%) lo que asegura
que el indicador Gastos por Entrevista posee una distribucion normal.

Tabla 9
Prueba de Normalidad Gastos por Entrevista Post-Test

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Post Test Gastos por
. ,904 6 ,398
Entrevista

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
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INDICADOR 3: COSTOS DE CAPACITACION

A. Pre-Test
En la tabla N°10 podemos visualizar los resultados descriptivos del indicador de Costos de

Capacitacion antes de la aplicacion del Sistema Web de Reclutamiento de Personal.

Tabla 10
Costos de Capacitacion Pre-Test

Descriptivos

Estadistico Error tip.
Media 455,0000 91,42392
. Limite inferior 219,9873
Intervalo de confianza
I 0,
para la media al 95% Limite superior 690,0127
Media recortada al 5% 450,0000
Mediana 440,0000
Varianza 50150,000
Pre Test Costos
de Capacitacion Desv. tip. 223,04196
Minimo 200,00
Maximo 800,00
Rango 600,00
Amplitud intercuartil 412,50
Asimetria ,501 ,845
Curtosis -,513 1,741

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

En la figura N°6 se puede identificar el histograma con los valores para el indicador Costos

por Post-test, en donde se sefiala como valor en media de 455,00 de los procesos de
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reclutamiento observados. Ademas se visualiza que 2 de los procesos obtuvieron en cuanto al

indicador de Costos de Capacitacion entre S/400.00 y S/. 600.00 como méximo.

20 Media = 455,00

Desviacion tipica = 223 942
N=6&

Frecuencia

7/ "\

054

e

200,00 400,00 500,00 800,00

Pre Test Costos de Capacitacion

Figura 6 Costos de Capacitacion Pre-Test

En la tabla N°11 se puede notar en la prueba de normalidad del indicador Gastos por
Entrevista post-test que posee un nivel de Sig. de ,962 (96,2%) siendo este mayor a ,05 (5%) lo

que asegura gue el indicador Costos de Capacitacion posee una distribucién normal.

Tabla 11
Prueba de Normalidad Costos de Capacitacion Pre-Test

Shapiro-Wilk

Estadistic

gl Sig.
o}

Pre Test Costos de
o ,962 6 ,834
Capacitacion

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)
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B. Post-Test
En la tabla N°12 podemos visualizar los resultados descriptivos del indicador de Costos de

Capacitacion después de la aplicacion del Sistema Web de Reclutamiento de Personal.

Tabla 12
Costos de Capacitacion Post-Test

Descriptivos

Estadistico Error tip.
Media 338,3333 73,59423
) Limite inferior 149,1533
Intervalo de confianza para
i 0,
la media al 95% Limite superior 527,5133
Media recortada al 5% 330,9259
Mediana 310,0000
Post Test Varianza 32496,667
Costos de
Capacitacion Desv. tip. 180,26832
Minimo 160,00
Maximo 650,00
Rango 490,00
Amplitud intercuartil 302,50
Asimetria 1,081 ,845
Curtosis 1,122 1,741

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)

En la figura N°7 se puede identificar el histograma con los valores para el indicador Costos de
Capacitacion Post-test, en donde se sefiala como valor en media de 338,33 de los procesos de
reclutamiento observados. Ademas se visualiza que 2 de los procesos obtuvieron en cuanto al

indicador de Costos de Capacitacion entre S/300.00 y S/. 400.00 como méaximo.



2,0

Frecuencia

0,54
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0,0
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Post Test Costos de Capacitacion

700,00

Media = 338 33
Desviacion tipica = 180,268
N =

Figura 7 Costos de Capacitacion Post-Test
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En la tabla N°13 se puede notar en la prueba de normalidad del indicador Gastos por

Entrevista post-test que posee un nivel de Sig. de ,426 (42,6%) siendo este mayor a ,05 (5%) lo

que asegura gue el indicador Costos de Capacitacion posee una distribucién normal.

Tabla 13
Prueba de normalidad Costos de Capacitacion Post-Test

Shapiro-Wilk
Estadistico gl

Post Test Costos de
o ,908 6
Capacitacion

Sig.

426

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)



3.2  Pruebas de Hipotesis

Prueba Paramétrica (Prueba de T de Student)
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Tomando en cuenta los resultados obtenidos de pruebas de normalidad de los indicadores

aplicaremos pruebas paramétricas, ya en todos los casos el valor del Sig. Fue mayor a .0,5

obteniéndose asi un comportamiento normal, por lo que aplicaremos la prueba de t de student

para muestras relacionadas y poder establecer si existe una diferencia significativa entre las

evaluaciones realizadas y asi establecer las hipétesis planteadas anteriormente.

- Hipdtesis Especificas
Indicador 1 : Cociente de Seleccién

Ho: Si se aplica un sistema web, entonces no disminuird el cociente de seleccién de

personal en la empresa Multitron S.A.C.

Ha: Si se aplica un sistema web, entonces disminuira el cociente de seleccion de personal

en la empresa Multitron S.A.C.

Tabla 14
Estadistica de muestra relacionada Cociente de Seleccién

Desviacion Error tip. de
Media N )
tip. la media
Pre Test Cociente de
39,5842 24 12,64838 2,58184
P Seleccion
arl Post Test Cociente de
) 51,6779 24 18,06743 3,68800
Seleccion
Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
Tabla 15
Correlaciones de muestra relacionada Cociente de Seleccion
Correlac
N Sig.
ion
P Pre Test Cociente de Seleccion y Post Test
24 ,621 ,001
arl Cociente de Seleccion

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)
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Prueba de muestra relacionada Cociente de Seleccién
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Prueba de muestras relacionadas

Media

Pre Test
Cociente de
Seleccion - -
Post Test 12,09375

ar

Cociente de

Seleccion

Diferencias relacionadas

Des
viacion

tip.

14,2
3623

Err
or tip.
de la

media

2,9
0596

95% Intervalo de
confianza para la
diferencia
Inferi Sup

or erior

18,10518 6,08232

4,162

gl

23

Sig.
(bilateral)

,000

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)

Si p <0.05 se rechaza Ho

Si p > se acepta Ho

Como Sig. (p) = ,000 < ,005 entonces rechazamos la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis

alterna. Es asi que decimos que si se aplica un sistema web, entonces disminuira el cociente de

seleccién de personal en la empresa Multitron S.A.C.

Como vemos p = 0,000 siendo p menor a 0,05, por lo que se puede afirmar que existen

diferencias entre el cociente de seleccion antes y después de la aplicacidn del sistema web. De

esta manera se puede corroborar que el cociente de seleccion ha disminuido. En resumen, con un

nivel de confianza del 95% rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna,

demostrando que si se aplica un sistema web entonces se podra disminuir el porcentaje de

cociente de seleccién. Luego de los analisis realizados se puede asegurar que el promedio de

decremento exacto fue de por lo menos 12,1%
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Indicador 2: Gastos por Entrevista
Ho: Si se aplica un sistema web, entonces no disminuira los gastos por entrevista de personal
en la empresa Multitron S.A.C.
Ha: Si se aplica un sistema web, entonces disminuira los gastos por entrevista de personal en

la empresa Multitron S.A.C.

Tabla 17
Estadistica de muestra relacionada Gastos por Entrevista

Desviacién Error tip.
Media N )
tip. de la media
Pre Test Gastos por 999,5
. 6 10,35981 4,22937
P Entrevista 167
arl Post Test Gastos por 958,4
6 5,21792 2,13021
Entrevista 667
Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
Tabla 18
Correlaciones de muestra relacionada Gastos por Entrevista
Correlac
N . Sig.
ion
P Pre Test Gastos por Entrevista y Post Test
) 6 ,850 ,032
arl Gastos por Entrevista

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)

Tabla 19
Prueba de muestra relacionada Gastos por Entrevista

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

95% Intervalo de

Error confianza para la Sig.
M Desvi ) ] t gl )
) ) tip. de la diferencia (bilateral)
edia acion tip.
media Inferi Su

or perior
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Pre Test
Gastos por
P 4 1
Entrevista - 6,531 2,666 34,19 47,
ar 1,050 5,39 5 ,000
Post Test 08 30 605 90395
1 00
Gastos por
Entrevista

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)

Como Sig. (p) = ,000 < ,005 entonces rechazamos la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Es asi que decimos que si se aplica un sistema web, entonces disminuira los gastos por
entrevista de personal en la empresa Multitron S.A.C.

Como vemos p = 0,000 siendo p menor a 0,05, por lo que se puede afirmar que existen
diferencias entre los gastos por entrevista antes y después de la aplicacion del sistema web. De
esta manera se puede corroborar que los gastos por entrevista han disminuido. En resumen, con
un nivel de confianza del 95% rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna,
demostrando que si se aplica un sistema web entonces se podra disminuir los gastos por
entrevista de personal. Luego de los andlisis realizados se puede asegurar que el promedio de
decremento exacto fue de por lo menos S/. 41,05

Indicador 3: Costo de Capacitacion
Ho: Si se aplica un sistema web, entonces no disminuira el costo por capacitacion de personal

en la empresa Multitron S.A.C.
Ha: Si se aplica un sistema web, entonces disminuird el costo por capacitacion de personal en

la empresa Multitron S.A.C.



Tabla 20
Estadistica de muestra relacionada Costos de Capacitacion
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Desviacién Error tip. de
Media N
tip. la media
455,0
Pre Test Costos de Capacitacion 6 223,94196 91,42392
= 000
arl 338,3
Post Test Costos de Capacitacion 333 6 180,26832 73,59423
Datos obtenidos de SPSS (Elaboracion propia)
Tabla 21
Correlaciones de muestra relacionada Costos de Capacitacion
Correlac )
N . Sig.
ion
P Pre Test Costos de Capacitacion y Post Test
6 ,986 ,000
arl Costos de Capacitacion
Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
Tabla 22
Prueba de muestra relacionada Costos de Capacitacion
Prueba de muestras relacionadas
Diferencias relacionadas
95% Intervalo
de confianza para ]
Error ) ) Sig.
Me Desvi la diferencia t
tip. de la (bilateral)
dia acion tip. ) S
media Inferi
uperi
or
or
Pre Test
Costos de
P - 11 17
Capacitacion 55,37 22,60 58,55 5
ar 6,6666 4,781 5 ,004
- Post Test 749 777 155 ,160
1 7 78
Costos de

Capacitacion

Datos obtenidos de SPSS (Elaboracidn propia)
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Como Sig. (p) = ,004 < ,005 entonces rechazamos la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Es asi que decimos que si se aplica un sistema web, entonces disminuira el costo por
capacitacion de personal en la empresa Multitron S.A.C.

Como vemos p = 0,004 siendo p menor a 0,05, por lo que se puede afirmar que existen
diferencias entre los costos por entrevista antes y después de la aplicacion del sistema web. De
esta manera se puede corroborar que los costos por capacitacion han disminuido. En resumen,
con un nivel de confianza del 95% rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipétesis alterna,
demostrando que si se aplica un sistema web entonces se podra disminuir los costos por
capacitacion. Luego de los analisis realizados se puede asegurar que el promedio de decremento

exacto fue de por lo menos S/121,66



V.

DISCUSION

63



64

En este capitulo se realizard la comparacion de los resultados obtenidos con los trabajos
previos mencionados anteriormente. Esto se hard a través del andlisis de los datos con el
proposito de responder las preguntas establecidas en la presente investigacion.

De los 6 procesos de reclutamiento planteados en las fichas de observacion con respecto al
indicar de cociente de seleccion, los cuales fueron analizados, se obtuvo como resultado que el
valor del cociente de seleccion sufrio un decremento de al menos un 12,1% . Con esto afirmamos
que al aplicar el sistema web propuesto se corrobora que el nivel de cociente de seleccidn
disminuye y mejora la eficacia y selectividad del personal. Tomando como referencia a Manco
(2017), quién propone la implementacion de un sistema informatico para el proceso de
reclutamiento de personal en la empresa O&S Consultores, concluye que a través de la
aplicacion de un sistema se logra disminuir el cociente de seleccion lo que asegura la efectividad
de ese proceso

En el segundo indicador gastos por entrevista, luego de ser analizado con los datos
recolectados, los mismo que fueron analizados, se concluy6é que el promedio de decremento
exacto fue de por lo menos S/. 41,05 por cada proceso tomado como parte de la muestra. Con
estos resultados se puede afirmar que la aplicacion de un sistema web disminuye notable los
gastos generados por la entrevista a los postulantes. Tomando como referencia a Marchan (2017)
en su tesis donde implementd un sistema web utilizando algoritmo K-means concluye que al
reducirse el tiempo en que se demora seleccionar a un postulante, también se reduce los gastos
de entrevista.

Respecto al tercer indicador costos por capacitacion, luego de realizar el analisis respectivo se
determind que a través de la aplicacion de un sistema web se puede asegurar el decremento de

los costos de capacitacion en por lo menos S/121,66. Tomando como referencia a Rueda y Vera
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(2013), quiénes concluyeron que a través de la implementacion de una aplicacion para el proceso
de seleccion y seguimiento del personal se puede disminuir hasta en un 35% los costos de
capacitacion y observacion del capital humano.

Asi mismo, Romero (2016) en su trabajo de fin de grado “Nuevas tendencias en reclutamiento
y seleccion de personal”, destaco el uso del internet como una herramienta que permite reducir el
tiempo de bdsqueda de un candidato y también poder hacer que la seleccidn del personal sea méas
eficaz. Es asi que se puede afirmar que los avances tecnoldgicos favorecen grandemente el
proceso de reclutamiento de una empresa.

Asi mismo, Guzman y Tovar (2013) en su tesis “Implementacion del patron de MVC para el
proceso de seleccidn de personal demostré que a través de la implementacion de un aplicativo, se
puede sistematizar el proceso de reclutamiento de recursos humanos, haciendo que las empresas
tengan ganancias en costos, tal como se planted en la presente investigacion, asi como también
ganancias en el tiempo, seguridad y veracidad de la informacion.

Segun el desarrollo de la investigacion, se comprob6 que el lenguaje de programacién de PHP
es una excelente herramienta de desarrollo entorno web acompariado del motor de base de datos
MySQL, tomando como referencia a Vidal, Lopez, Rojas y Castro en el afio (2017) en su articulo
“Desarrollo de Sistema Web de Reclutamiento y Seleccién y de Directivos por Competencias
mediante PHP Codelgniter 3.0”, concluyeron que a través del uso de herramientas open-source

se logra reducir el uso de los recursos de la empresa.
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Se puede concluir que el indice de cociente de seleccion antes de la aplicacion del sistema
web era alrededor de 51, 6% y después de la aplicacion del sistema web se obtuvo el valor de
39,5%. Por lo tanto se acept6 la hipétesis nula, lo cual menciona que si se aplica un sistema web

entonces disminuira el cociente de seleccion de personal en la empresa Multitron S.A.C.

Podemos concluir que los gastos por entrevista de postulantes antes de la aplicacion del
sistema web ascendia a alrededor de S/1000, mientras que después de la aplicacion del sistema
web este valor fue reducido hasta en un total de S/41 soles por cada proceso de reclutamiento. De
esta manera se aceptd la hipotesis nula, la cual mencionaba que si se aplica un sistema web

entonces disminuiria los gastos por entrevista de postulantes.

En conclusion, respecto al indicador costos de capacitacion antes de la aplicacion del sistema
web el monto era de un promedio de S/455, sin embargo luego de la aplicacién del sistema web,
este valor descendi6 hasta en un total de S/121,66. Es asi que se acepto la hip6tesis nula la cual

indicaba que al aplicarse un sistema web se disminuiria los costos por capacitacion del personal.
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Se recomienda la implementacion de medidas de seguridad con mayor alcance para
salvaguardar la informacion del sistema, tales como el uso de un firewall, implementacion de

politicas de restriccion de acceso de usuarios, uso de servidor DNS, entre otros.

Es recomendable la capacitacion permanente del personal usuario del sistema ya que de esta
forma se podra asegurar el uso correcto del mismo, y asi poder asegurar el cumplimiento del

objetivo del aplicativo.

Es recomendable la revision constante del sistema, con el propoésito de poder implementar
nuevas funciones que vayan acorde a los cambios que puedan sufrir el proceso de reclutamiento

en una organizacion

Se recomienda la migracion del sistema a un servidor alojado en la empresa u organizacion a
implementar ya que de esta forma se podra asegurar que no se pierda los datos y que los usuarios

puedan tener un acceso total al aplicativo.
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia
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DIMENSIO
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES
NES
El objetivo general
¢En qué medida la
es aplicar un Sistema Si se aplica un sistema
aplicacion de un sistema
Web para la mejora del web, entonces mejorara el
web mejorara el proceso VI: Sistema
proceso de proceso de reclutamiento de - -
de reclutamiento de Web
Reclutamiento de personal en la empresa
personal en la empresa
Personal en la empresa Multitron S.A.C.
Multitron S.A.C.?
Multitron S.A.C.
¢En qué medida la Si . i CS=(Numero de candidatos
i se aplica un sistema - , .
aplicacion de un sistema Disminuir el admitidos)/(NUmero de candidatos
web, entonces disminuira el examinados)*100
web disminuira el cociente de seleccion de Donde:
cociente de seleccion de CS= Cociente de Seleccion
cociente de seleccion personal en la empresa VD: Proceso Namero de candidatos admitidos= nimero de
_ personal en la empresa Seleccionde  candidatos que aprueban la entrevista de seleccion
personal en la empresa Multitron S.A.C _ de Ndmero de candidatos examinados= nimero de
Multitron S.A.C. Personal

Multitron S.A.C.?

Reclutamiento

¢En qué medida la
aplicacion de un sistema
web disminuira los

gastos por entrevista de

Disminuir los gastos
por entrevista de
personal en la empresa

Multitron S.A.C.

Si se aplica un sistema de Personal
web, entonces disminuira
los gastos por entrevista de

personal en la empresa

candidatos que pasan por la entrevista de seleccion
(Chiavenato, 2011, p4g.161)

Gastos de entrevista = salario del personal +
gastos administrativos

(Chiavenato, 2009, pag.128)
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personal en la empresa

Multitron S.A.C.?

Multitron S.A.C.

¢En qué medida la
aplicacion de un sistema
web disminuira los
costos por capacitacion
de personal en la
empresa Multitron

S.AC.?

Disminuir el costo
por capacitacion de
personal en la empresa

Multitron S.A.C.

Si se aplica un sistema
web, entonces disminuira el
costo por capacitacion de
personal en la empresa

Multitron S.A.C.

Costos de Capacitacion = Monto invertido en el

programa de capacitacion

(Chiavenato, 2009, p4g.388)




Anexo N° 2: Guia de Observacion Cociente de Selecciéon

Nombre de la MULTITRON S.A.C.
Empresa
Nombre del Guia de Observacion
Instrumento
Puesto \
Cociente de Numero de candidatos admitidos 100
= %k
PROCESO Seleccién Numero de candidatos examinados
PROCESO
FECH CANDIDATOS CANDIDATOS
DE FASE CS (%)
A ADMIITIDOS EXAMINADOS
SELECCION
Evaluacion de
I
Perfil
Evaluacion de
I
Competencias
Entrevista
1
Presencial
v Capacitacion
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Anexo N° 3: Guia de Observacion Gastos por Entrevista
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Nombre de la

MULTITRON S.A.C.

Empresa
Nombre del Guia de Observacion
Instrumento
INDICADOR Gasto.s, por = Salario reclutador + gastos administrativos
Entrevista
PROCESO GASTOS GASTOS POR
FECH SALARIO
DE PUESTO ADMINISTRATIVOS | ENTREVISTA
A ) RECLUTADOR (S/.)
SELECCION (S/)) (S/))
I Practicante Sistemas
I Practicante Disefio
1l Técnico de Redes
v Teleoperadora
V Secretaria de Ventas
Practicante de
Vi
Contabilidad




Anexo N° 3: Guia de Observacion Costos de Capacitacion

Nombre de la

MULTITRON S.A.C.

Empresa
Nombre del Guia de Observacion
Instrumento
INDICADOR Costos de Capacitacion = Monto mvertldo_en etl,prog rama
de capacitacion
PROCESO DE MONTO INVERTIDO EN EL PROGRAMA
FECHA ] PUESTO )
SELECCION DE CAPACITACION (S/.)
| Practicante Sistemas
| Practicante Disefio
1l Técnico de Redes
v Teleoperadora
V Secretaria de Ventas
Vi Practicante de Contabilidad
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Anexo N° 4: Requerimientos del Sistema
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Cadize Faguenimisnte Funcional Prioridad
El zistema debe admitir el acceso a los postulantez luego de que hayan
EF01 . : o Alta
ingraso credenciales de acceszo vahdos
~  El sistema debe permitir al adminiztrador crear usuarios para el ingrezo
EF02 . Ala
al zistema
RF03 El zistema debe. permitir al administrador crear, editar v elimmnar los Ala
puestos de frabajo.
El zistema debe permitir 2l admumizstrador consultar la mformacion da los
EFO4 ; Alta
puestos da trabajo creados
RFO5 Ei;i;tcl:_ma debe permitir al adminiztrador realizar bisquedas de pussto da Ala
RF06 El sistema debe permitir al admimstrador enlistar loz puestos sefdalando Aka
cuzles ze ha creado la evaluacion en linea B
- El zistema deba pammitir al administrador consoltar 1a lista de poztulantes
EFQ7 : Alta
por pussto de trabajo
RFO3 El zistema debe permitir al admimetrador consultar les datos del Ala
postulants.
RF09 El. sistama debe permitir al admimistrador wiswalizar el ecurriculo Ala
adjuntade por el poztulante
El zistema debe permitir al admmistrador ver laz notas de laz evaluaciones
EF10 . Alta
en linea de los postulantes
RFI1 El siztema debe enlistar a los candidatos da forma descendente an fancicn AHa
al puntaje ohtenido en las evaluaciones )
~  El siztema debe permitir al adminiztrador seleccionar al postulante para
FF12 o Ala
lz stapa de examen pzicologico
El sizstema debe permitir al administrador seleccionar al postulante para
FFl4 . Alta
la stapa de examen de concoimisntos
RF15 El zistema dsbe permitir al adminiztrader seleccionar al postulante para Aka
la etapa de entravizta personal B
RF16 El zizstema debe moztrar el estado (en espera, examen v contratade) dsl Ala
postulants
- El zistema debe permtir al postulants resiztrar sus datos para ver las
EF17 Alta
ofertas laborales
RFIS El ;l:et&ma deba permitir al postulante consultar las ofertas laborales Ala
publicadas
EF1%  El mistema debe permitir al aspiranta postular 2 la oferta laboral Ala
EF2}  El mistema debe perrtir al postulante raalizar laz evaluariones en linea Alia
EF2l El zistema debe permitir al adminiztrador crear las evaluaciones en linea Alta
- El sistema dabe permitir al admimistrador emitir reporte de los candidatos
EF22 Alta
que han postulado
RF23 El zistema debe permitir al admimiztrador emutir reporte da todosz los Ala

puestos laborales que han sido creados
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Codigo Requerimiento Funcional Prioridad
REO1 El sistema debe estar disponible para los usuarios Alta
RFO2 El sistema debe contar con interfaces mtuitivas Alta
RF03 El sistema debe brindar en la segunidad de la informacion de los usuarios Alta
RF04 El sistema debe ser multiplataforma Alta
RFO3 El sistema tendrad una latencia minima al acceder Alta




Anexo N°5: Proceso de Reclutamiento de Personal en la empresa Multitron S.A.C. (AS-IS)
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Anexo N° 6: Proceso de Reclutamiento de Personal en la empresa Multitron S.A.C. (TO-BE)
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Anexo N° 7: Modelo de base de datos

:] Estado_puesto

“Aptitud & id_estadopuesto
id_aptitud “IPuesto nombre_estadopuesto
JEstado_Civil nombre_aptitud id_puesto
id_estadocivil :]Condicion_puesto

nombre_puesto
rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrr e nombre
ubicacion

b tad

—<y  id_condicionpuesto

descripcion
¢ fecha nombre_condicionpuesto
T ) id_aptitud (FK) &
~IPostulante id_conocimiento (FK)
—Icarrera id_postulante l[_d_experlenma (FK) |
) - ipo
id_carrera dni id_estadopuesto (FK) ~JConocimiento
nombre_carrera d!re(?cion id_condicionpuesto (FK) —d id_conocimiento
institucion distrito ‘ —
email nombre_conocimiento
teleforo ¢
§ edad
"""" ®  sexo
lugar_nac <> <>
foto ~JExperiencia -
:]Admmlstrador

id_puesto (FK)
id_conocimiento (FK)
id_experiencia (FK)
id_aptitud (FK)
id_carrera (FK)
id_estadocivil (FK)

id_experiencia id_administrador

nombre_experiencia
descripcion_experiencia

nombre_administrado




Anexo N° 8: Diagrama de casos de uso del sistema
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Anexo N° 9: Interfaz inicio de Sistema Web

Acerca de nosolros Iniciar sesion
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Microsof

WORKING WITH WORKING WITH JOB INTERN WITH SAP
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Anexo N° 10: Interfaz login de Sistema Web

INGRESAR

INICIO

Correo Electrénico:

Contrasefia :

INGRESAR

Administrador v

¢No tienes una cuenta? Registrate ahora
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Anexo N° 11: Interfaz inicio Administrador

OnlineJ o Nuevo Puesto Puestos laborales Candidatos Cerrar sesion

ULTIMOS PUESTOS LABORALES

Practicante de Sistemas w

"sc{i)cidn del puesto

nte de Contabilidad

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados

Inicio Puestos laborales Cerrar sesion

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados
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Anexo N° 13: Interfaz Administrador — Listado de puestos laborales

Inicio

Puestos Laborales
Micv
Postulaciones

Puestos labora Candidatos

Suscribete a nuestro boletin!

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados

Anexo N° 14: Interfaz Administrador — Listado de candidatos

Nuevo Puesto

Nombre

Rodrick Juarez Bellotas
Lucas Sheperd Huerta

Ricardo Gomez Toso

Inicio

Puestos Laborales
MicVv
Postulaciones

Puesto

ticante de %gemas
Practﬂe de'g(temas

Suscribete a nuestro boletin!

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados

Cerrar sesion

Cerrar sesion
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Anexo N° 15: Interfaz Postulante — Buscar ofertas laborales

Puestos laborales MiCV Mis postulaciones

Ofertas laborales

12/11/2018

Inicio Suscribete a nuestro boletin!
Puestos Laborales

MicvV

Postulaciones

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados

Cerrar sesion
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Anexo N° 16: Interfaz Postulante — Curriculo

Nombres y apellidos

DNI

Direccion
Distrito

Correo Elecirdnico
melissacaleroortiz@gmail.com

Celular/Teléfono

Estudios

Género

Genero
Estado Civil

Lugar de Nacimiento

Institucion

Institucion educativa

Aptitudes

[CLiderazgo
[“iComparierismo
[Trabajo en equipo
IComunicacion
[Trabajo bajo presion

Conocimientos

CIPHP
CIJAVA
#RUP
IEXCEL

Experiencia Laboral

Puesto

Descripcion

Descripcion

Inicio

Suscribete a nuestro boletin!

Puestos Laborales

MicVv
Postulaciones

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados
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Anexo N° 17: Interfaz Postulante — Historial de postulaciones

Puestos labofales MiCV Mis postulaciones Cerrar sesion

Historial de postulaciones

Asistente
i

Inicio Suscribete a nuestro boletin!
Puestos Laborales

MicvV

Postulaciones

© 2018 Multitron-Bolsa de trabajo . Todos los derechos reservados

Anexo N° 18: Interfaz Administrador — Emision de reportes

sz Gt i e
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Destino B Guardar como PDF
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Cambiar... 4z 4nzamg Lima Teleoperadors Actime v

Paginas ® Todo

QO pe.1581113

& 201% Multition-Balsa de wrabaja . Todos los derechos reservados

Disefio Vertical -

Mas opcionas v

s cacalooraeabaene o rsbes 5 P
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p— e e
Imprimir
Total: 1 pagina
m C d ncelar
Imgeimi Candidsbos J
Destino B Guardar como PDF )
¢ Fecha Hombre Puesto Estado
Can]biar 1 N12208 Jazmin Calera Practicante Analista Evaluacién de CV
2 21228 Jazmin Calera Telecperadora Evaluacién de CV
3 21z208 katenne Practicante Disefio Evaluaciin de CV
Paginas ® Todo 1| ;mazams katerine Teleogeradora Evaluacidin de OV
5 N12208 Ana Practicants Disefio Evaluacién de CV
O p.ej.1-5,811-13
L 2012208 Melissa Calero Practicante de Sistemas Evaluacién de CV

Dizefio Wertical -

& 2018 Mulitron-Balsa de trabsjo . Tadas los derechos reservedos
Mas opciones v

Sl e etk s e e cared ke "




Anexo N° 19: Acta de aprobacion de originalidad de tesis
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Anexo N° 20: Resultados del Turrnitin

) Feedback Studio - Google Chrome !
# https://evtumitin.com/app/carta/es/?lang=es8is=&student_user=18&u=10890525508&0=1150182288
) feedback studio Melissa Araceli Calero Ortiz

Tesis Calero Ortiz
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Anexo N° 21: Autorizacion de publicacion de tesis
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