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El documento consta de siete capítulos: 

El Primer Capítulo denominado Introducción está relacionado con el problema 

de la investigación y está constituido por la realidad problemática, trabajos 

previos, teoría relacionadas al tema, formulación de problema, justificación del 

estudio, hipótesis y objetivos de la investigación.    

El Segundo Capítulo denominado Marco Metodológico está relacionado con el 

tipo de investigación y está constituido por Diseño de investigación, Variables, 

operacionalización de variables, metodología, la población, muestra, técnicas e 

instrumento de recolección de datos, validez y confiablidad, métodos de análisis 

de datos.  

El Tercer Capítulo denominado Resultados expone los resultados de la 

investigación en forma textual y gráfica.  

El Cuarto Capitulo presenta las conclusiones de la investigación.  

El Quinto Capítulo Recomendaciones Presenta las recomendaciones del 

investigador. 

El Sexto Capítulo Referencias Bibliográficas presenta las referencias 

bibliográficas de los conocimientos generados a la fecha en lo referido a la 

investigación. 

El Séptimo Capítulo presenta a través de los anexos Material adicional relevante 

del estudio. 
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Resumen 

 

Sistematización para la mejora el proceso de selección del personal en una 

empresa 

 

La investigación tuvo como objetivo mejorar los procesos de selección de 

personal de las empresas del rubro ya sea publico y/o privado. Es un común 

denominador que las empresas adquieran servicios especializado para este 

proceso, porque este es muy delicado el objetivo es encontrar el postulante o 

candidato adecuado, que cumpla el perfil especifico que la empresa requiera. 

 

El enfoque de la investigación es cuantitativo de tipo aplicada - 

experimental. Por la cual se prueba la efectividad y rapidez para evaluar el punto 

o la fase más primordial en un proceso de selección la preselección del 

candidato, el sistema propuesto ayuda y agiliza este proceso el cual consiste en 

crear un o varios perfiles requeridos y estos son evaluados por el algoritmo de 

preselección el cual determina el si el candidato cumple el perfil exacto dando. 

 

La investigación concluye que existe evidencia significativa para afirmar 

que la sistematización del proceso de selección de personal propuesto ayuda en 

forma positiva en tiempos y grado de certeza al momento de realizar el proceso 

en las etapas de preselección y apoya en el seguimiento en la fase de 

evaluación, entrevistas y fase de selección propiamente dicha. 

 

Palabra clave: Sistematización, Procesos de Selección, Recursos Humanos, 

Empresas, Preselección 
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Abstratc 

 

Systematization to improve the selection process of the personnel in a 

company 

 

The objective of the research was to improve the personnel selection 

processes of public and / or private companies. It is a common denominator that 

companies acquire specialized services for this process, because this is very 

delicate the objective is to find the suitable candidate or candidate, who meets 

the specific profile that the company requires. 

 

The research approach is quantitative of experimental applied type. By 

proving the effectiveness and speed to evaluate the most important point or 

phase in a selection process, the pre-selection of the candidate, the proposed 

system helps and streamlines this process which consists in creating one or more 

required profiles and these are evaluated by the pre-selection algorithm which 

determines if the candidate fulfills the exact profile giving. 

 

The research concludes that there is significant evidence to affirm that the 

systematization of the proposed personnel selection process helps in a positive 

way in times and degree of certainty at the time of performing the process in the 

pre-selection stages and supports the performance of the evaluation tests, 

Interviews and selection phase as such. 

 

Key word: Systematization, Selection Processes, Human Resources, 

Companies, Pre-selection. 
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1.1. Realidad problemática 

 
Las instituciones ya sean privadas o públicas requieren contar en su equipo 

de trabajo con personal altamente calificado para desarrollar todas funciones 

que esta requiera, por lo cual los procesos de selección de personal es un 

proceso de vital importancia que ayudara a concretar la misión y visión de la 

institución. 

 

 Proceso de selección de personal esta acción se orienta al área de 

recursos humanos el cual tiene la función de alinear el perfil de la vacante los 

cuales son determinados por parámetros y condiciones el cual llevara a 

encontrar a las personas más idóneas para ocupar cargo o puestos vacante 

en una empresa. 

 

 Recursos Humanos, desempeñan la tarea más importante en una 

empresa o institución, ellos se ocupan de la elección del personal y de su 

posterior contratación, luego que se ha escogido entre los aspirantes a los 

cargos vacantes.  

 

 El proceso de selección del personal puede utilizan varios instrumentos 

y métodos, entre los que se destacan: la preselección, entrevistas personales, 

evaluación de conocimiento y la selección propiamente dicho todo esto son 

los aspectos fundamentales que debe tener en consideración. 

 

 La preselección es la etapa más importante, esta funciona como el 

primer filtro, siendo este el que determina si los candidatos cumplan más o 

menos con los requisitos del perfil, porque es difícil encontrar los candidatos 

ideales. 

 

 En este sentido y de lo expuesto, el propósito de la presente investigación 

es proponer mediante el desarrollo de un software la sistematización en la mejora 

del proceso de selección de personal en una empresa, siendo este proceso de 

mucha prioridad en una empresa, el cual ayudara que la empresa maximicé el 
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rendimiento de sí misma contando con los profesionales calificados. 

 

 

Institucional 

 

En las instituciones estudiadas, en su totalidad con respecto al proceso de 

selección de personal, este proceso es realizado de forma manual, por lo cual 

siempre trae consigo algunos errores de decisión, este proceso no se puede 

sistematizar al 100% debido que el factor humano siempre es necesario su 

intervención. Al ser procesos que se realizan de forma manual este trae consigo 

la utilización de mucho tiempo valor hombre invertido, y esto se incrementa si el 

proceso de selección es masivo, por lo cual trae consigo errores humanos, no se 

tiene base de datos de la información para luego ser tratada en estadísticas tipos 

de personal postulando. Además de contar con una base de datos para futuras 

selecciones. 

 

 

Nacional 

 

En el Perú la gran mayoría de empresas no dan la importancia debida al proceso 

de selección por lo cual su inversión o sistematización de este proceso no se le 

toma la debida importancia. No existe la priorización a este punto, pero en el 

proceso de investigación son muy pocas que invierten en este punto. Existen 

varios estudios que determina procedimientos para la selección de personal 

porque cada institución trata de encontrar el mejor procedimiento para captar el 

personal adecuado. 

 

 

Internacional 

 

Se reconoce la importancia que se tiene este proceso la cual invierten en procesos 

adecuados para poder captar los mejores candidatos. Las empresas conocen la 

importancia que juega las tecnologías de información  
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1.2. Trabajos previos 

 
En el análisis de información respecto a trabajos de investigación sobre 

sistematización de procesos de selección de personal encontramos los siguiente: 

 

1.2.1 Antecedentes Internacionales 

 

Rey, Ballesteros y Guevara (2013), en su investigación Sistema Experto para la 

Selección de Personal Desarrollador de Software el cual presenta el 

diseño, construcción y desarrollo del prototipo con la colaboración de 

expertos en el área de desarrollo de software y psicología organizacional. 

El desempeño de la empresa en general y aún más de las empresas de 

software está sustentado en la gente que ejerce en ella. En la actualidad, 

un desarrollador debe estar dotado de algunas competencias básicas 

individuales y manifestadas en el grupo de trabajo. La incorporación de 

nuevo personal o la asignación del ya efectivo a labores concretas en el 

desarrollo de software, establecen una medida significativa en el proceso, 

dado que el acierto en esta tarea determinará la propia supervivencia de la 

empresa. En este punto la inteligencia artificial se encarga de aplicar 

técnicas y mecanismos propios de esta área, utilizando un Sistema Experto 

para colaborar en la tarea de selección de personal, brindando al proceso 

mayor eficiencia y confiabilidad. (p. 1) 

 

Las conclusiones que llegan los investigadores: El desarrollo de software 

dedicado a apoyar a los procesos de selección de personal, es muy complicado 

organizar todo el razonamiento humano que involucra para este proceso, por lo 

cual los software se enfocan en la organización de la información para poder 

tomar la decisión al momento de realizar la evaluación de competencias, también 

se requiere de modelar modelos matemáticos que ayuden a razonar en la toma 
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de decisión al momento de evaluar un perfil. Al lograr esta lógica será un recurso 

muy importante al momento de realizar estos procesos. 

 

Sanches y Bohorquez (2014), realizo el proyecto Desarrollo e implementación de 

un sistema para el proceso de evaluación de personal de la junta parroquial 

de Posorja, el objetivo el mejoramiento de este proceso que 

tradicionalmente se realiza de forma manual, con la investigación realizada 

se pudo establecer los requerimientos específicos para el desarrollo de la 

aplicación tomando en cuentas las normas gubernamentales que rigen a la 

instituciones públicas como es el caso del decreto 1014 referente al uso de 

software no comerciales y el SENRES que es el organismo encargado de 

las pruebas de evaluación en las instituciones públicas, también se 

determinara las herramientas que se utilizaron en el desarrollo de la 

aplicación, los costos de hardware y software que se generan en el 

desarrollo y la implementación. (p.1) 

 

Las conclusiones que llega el autor es el diseño del software primero debe 

cumplir el lineamiento que requiere para la selección, además debe almacenar 

los repositorios de forma digital, para más adelante esto servirá para realizar 

evaluaciones y así determinar y mejorar procesos con el fin de agilizar los cálculos 

los cuales ayudará a la toma de decisiones. 

 

Villacis (2016), en su investigación Diseño de un sistema de gestión por procesos 

para el área de talento humano de Northospital, el objetivo La gestión de 

talento humano manejado por competencias ayudará a que esta 

implementación tenga beneficios al momento de su aplicación sin observar 

los beneficios que no se pueden contar en dinero. Se cuenta con varias 

actividades actuales que no generan valor agregado al cliente como por 

ejemplo: en la demora que hay al momento de realizar las pruebas 

psicológicas, teóricas y prácticas; y también al momento de evaluar los 

resultados en el proceso de reclutamiento y selección de personal, creando 

perdidas a la empresa tanto en tiempo como en costos en las actividades. 

(p.1) 
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La conclusión que llega el autor es la importancia de crear un sistema que 

ayude a gestionar el proceso de selección el cual permite reducir los tiempos y 

costos de ejecución de este proceso a la ve tener un grado de certeza aceptable.  

 

Treviño (2009), realizo la investigación Las tecnologías de información y su 

aplicabilidad en el proceso de reclutamiento y selección. El objetivo es 

investigar, si las tecnologías de Información impactan favorablemente en 

el proceso de reclutamiento de personal, de esta forma se presentará la 

necesidad de conjugar el proceso con la nueva era de la tecnología de 

información y deberá considerarse que surge aquí, la hipótesis planteada 

sobre el impacto que tienen las Tecnologías de Información en el proceso 

de reclutamiento de personal que se llevan en algunas empresas en el área 

metropolitana de Monterrey. (p.1) 

 

La conclusión que llegan los autores se reconoce la importancia de la 

aplicación de las tecnologías de información en el proceso de selección de 

personal, además se identificó exactamente las fases que se requieren para 

completar el proceso de forma satisfactoria donde además se identificó todo el 

criterio de evaluación requeridas. Además, se identifica que ya un 50% de las 

empresas evaluadas por ellos ven la importancia de relacionar las tecnologías de 

la información con los procesos de reclutamiento, el cual deja consigo una base 

de datos de conocimiento de los perfiles de todos sus postulantes, así la oficina 

de recursos humanos cuenta con mejores tomas de decisiones al momento de 

reclutar un personal. Esto genera un aumento en su cadena de valor en las 

instituciones. 

 

Chamorro (2010), realizo la siguiente investigación Diseño del proceso de 

reclutamiento y selección de personal, basado en el modelo de 

competencias, para el departamento de capital humano de pepsico/frito lay. 

El objetivo principal de la siguiente investigación fue proponer la 

elaboración de un nuevo proceso de reclutamiento y selección de personal, 

para el área de Capital Humano de la empresa PEPSICO/FRITO LAY, el 



20 
 

 
 

cual permita a éste departamento una gestión adecuada y eficiente del 

personal que está a su cargo, además de mejorar las estructuras y 

procesos que estén en marcha en dicho departamento, referente al 

subsistema de reclutamiento y selección. (p. 1). 

 

La conclusión que llegan el autor es la necesidad de contar con nuevos 

procesos de selección de personal, se requiere también la automatización de los 

mismos, se debe tener en consideración se desarrolle la documentación debida 

de las herramientas que se desarrollen para poder así determinar la efectividad 

de cada etapa del proceso. 

 

 

1.2.2. Antecedentes Nacionales 

 

Espinoza (2013), en su investigación sobre Sistema de Contratación de Personal, 

La gestión y administración de proyectos es una actividad que se realiza 

en todas las empresas, sin importar el tamaño o giro. Dado que es una 

actividad que se realiza constantemente, debemos poder gestionarla de 

una manera rápida y ordenada. Sumado a esto con las nuevas tecnologías 

es casi imposible pasar por alto el uso de internet y la facilidad que esto 

nos brinda para poder gestionar proyectos. Una organización podrá tener 

la mejor tecnología posible y contar con el respaldo financiero necesario, 

pero si no cuenta con una adecuada política de recursos humanos, la 

plantilla de empleados siempre se mantendrá entrando y saliendo haciendo 

una tediosa rotación de personal, lo que lograra una pérdida de 

productividad en la empresa que afectará las medidas que se tomen para 

ser competitivos.        (p. 1). 

 

La conclusión que llega el autor es la importancia de las tecnologías en 

especial el uso de la internet porque toda empresa virtual siempre requiere 

contratar o rotar su personal, donde se propone la introducción de software 

dedicados al proceso de selección siendo esto una de las prioridades para las 
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empresas ya que esto ayudara a mejorar la productividad con la contratación de 

personal exitoso. 

 

Mallqui (2015), realizo la siguiente investigación Optimización del Proceso de 

Selección e Implementación de Metodología Técnica para la Selección de 

Personal Operativo en una Planta de Confecciones de Tejido de Punto para 

Incrementar la Productividad, el objetivo principal de esta investigación está 

orientado a determinar si la Optimización del Proceso de Selección e 

Implementación de Metodología Técnica para la Selección de Personal 

Operativo en una Planta de Confecciones de Tejido de Punto contribuye a 

Incrementar la Productividad. Para el desarrollo de este estudio de 

investigación se trabajó con dos grupos, control y experimental; después 

de analizar y utilizar las herramientas adecuadas se comprueba la hipótesis 

planteada, logrando optimizar el proceso de selección mediante la 

implementación de una evaluación teórica-técnica, donde los postulantes 

a un puesto operativo que aprueben la evaluación en mención, son 

derivados a una evaluación psicológica, teniendo como resultado la 

optimización del proceso de selección de personal operativo en una 

empresa de confecciones de tejido de punto y el incremento de 

productividad debido a la medición que se hace al conocimiento teórico y 

técnico del postulante operativo. (p. 1). 

 

Las conclusiones que llega el autor el proceso de selección de personal no 

es tomado muy en serio en las instituciones, para poder contar con personal 

calificado debe de tener en consideración varios aspectos de los candidatos el 

sistema ayuda a poder evaluar varios aspectos de los candidatos y así ayudar a 

determinar cuál es el más adecuado al puesto 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema. 

 

1.3.1. Bases Teóricas de la Variable Sistematización 

 

Sistematización 

Son varios términos que pueden dar razón de que es sistematización por donde 
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todas las ideas se organizan, se ordenan y se clasifican en todos los elementos 

los cuales se parametrizan, dando como resultado un sistema el cual generara y 

lograra dar resultados las factible los cuales permiten alcanzar los fines o metas 

propuestas. 

 La sistematización en la información siempre está relacionada con la 

integración y la organización de toda la información, donde se alinean creando 

jerarquías entre todos sus componentes y elementos lo cual lleva a una 

integración de un sistema, por lo cual se clasifica y orna bajo criterios, categorías 

y relaciones, por ejemplo, la creación de una base de datos.  

 

Figura 1: Transito del conocimiento en la sistematización 

 

 

 Toda sistematización es casi en su totalidad experiencias adquiridas dado 

un conjunto de procedimientos y técnicas estandarizadas. 

 

Martinic (1998), al respecto menciona: La sistematización es un proceso de 

reflexión orientado a través de un marco de referencias y con un método 

de trabajo que permita organizar un análisis de la experiencia que dé 

cuenta de lo realizado, los aportes conocidos o nuevos; desde el objeto de 

formación aplicados a la empresa y las fortalezas y debilidades percibidas 



23 
 

 
 

por el estudiante (p. 7). 

 

Por lo cual la sistematización no permitirá obtener varios aprendizajes 

críticos de todas las experiencias que se llevan a cabo en el ámbito de la 

institución o empresa. Es importante entender que todo entorno que se 

desenvuelve toda organización son siempre dinámicas y siempre se encuentran 

en procesos de transformación continua, por lo cual las lleva de contar con 

estructuras rígidas a tener sistemas o procesos más flexibles, lo cual este cambio 

impulsa al desarrollo de la gestión del talento humano, siendo este el eje 

estratégico para lograr el éxito organizacional. En este punto la gestión del talento 

humano es dotar un valor a la institución puesto que este orientado y alineado al 

cumplimiento de metas y objetivos ya sean personales o laborales.  

 

Administrar o gestionar talento humano es importante en toda institución, por 

lo cual requerir, evaluar a un personal es importante, las instituciones requieren 

contar con personal adecuado que cumpla con los perfiles establecidos por cada 

área y de la misma institución, con la experiencia ganada por la institución. 

 

Sistematización: El planeamiento estratégico es un proceso en la medida 

que reúne una serie de actividades cuyo fin es la generación de estrategias 

alternativas hacia el logro de la visión de la organización; y es un instrumento, 

porque además sirve como guía y orientador de la gestión hacia el logro de la 

visión. (p. 5). 

Para una correcta sistematización del proceso de selección debe tomar lo 

siguiente: 

a) Determinar nuestro punto de partida en esta investigación es el proceso de 

selección de personal de una empresa. 

b) Para que sistematizar este proceso, porque tenemos la experiencia de que 

el proceso puede automatizarse en gran parte, de acuerdo a las 

experiencias vividas en las instituciones estudias se cuenta con procesos 

repetitivos y parametrizados los cuales puedes ser automatizados. 
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c) Delimitaremos nuestros objetivos de esta investigación de sistematizar el 

proceso de evaluación curricular siendo el proceso más tedioso e 

importante del proceso de selección. 

d) Con la información recolectada en las instituciones se generar un algoritmo 

que permita una adecuada evaluación y puntuación de un currículo del 

postulante. 

 

 

Sistema de información 

Es un grupo de elementos destinados al tratamiento y administración de datos 

para más adelante ser utilizados para cubrir alguna necesidad u objetivo. 

 

Figura 2: Componentes del sistema de información. 

 

 

“Sistema de información se entiende como el conjunto de tecnologías, procesos, 

aplicaciones y software disponibles para las personas dentro de una 

organización”. 

 

El principal uso de los sistemas de informaciones de optimizar el desarrollo 
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de alguna o un grupo de actividades para que la institución se más productiva, los 

sistemas de información se pueden clasificar de forma genérica en  

• sistemas competitivos, 

• sistemas cooperativos, 

• sistemas que modifican el estilo de operación del negocio. 

 

Los sistemas de información existen diferentes tipos de sistemas. Un 

sistema no solamente proporciona toda la información que una empresa necesita. 

  

 

Figura 3: Pirámide de sistemas de información 
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Nota: Recuperado de Laudon, K y Laudon, J. (2004) 

 

Sistemas de procesamiento de transacciones: son sistemas de nivel 

operativo ubicados en la parte inferior de la pirámide. Estos los operan de forma 

directa el personal de primera línea, ellos proporcionan los datos clave que 

respaldar la gestión de las operaciones. Los datos generados se obtienen a través 

del seguimiento automático o semiautomático de actividades de bajo nivel y 

transacciones básicas. 

Sistemas de Información Gerencial: se utilizan en diferentes tipos de 

sistemas de información para organizaciones comerciales, son sistemas de nivel 

de gestión que utilizan los mandos medios para ayudar a garantizar el buen 

funcionamiento de la organización a corto y medio plazo. Cuentan con información 

altamente estructurada proporcionada por estos sistemas les permite a los 

gerentes evaluar el desempeño de una organización al comparar resultados 

actuales con anteriores. 

 

Sistemas de Soporte a la Decisión: son sistemas basados en el 

conocimiento, utilizado por los altos directivos, que facilita la creación de 

conocimiento y permite su integración en la organización. Los sistemas se usan 

para analizar información estructurada existente y permiten a los gerentes 

proyectar los efectos potenciales de sus decisiones en el futuro. Dan acceso a 

bases de datos, herramientas analíticas, permiten simulaciones. 

 

Sistemas de información ejecutiva: son los sistemas de información de 

nivel estratégico, proporcionan a los ejecutivos y altos directivos analizar el 

entorno en el que opera la organización, identificar tendencias a largo plazo y 

planificar los cursos de acción adecuados, los sistemas están diseñado para ser 

operado directamente por ejecutivos sin la necesidad de intermediarios y se 

adapta fácilmente a las preferencias del individuo que los utiliza. 
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La sistematización de proceso de selección de personal de una empresa 

está ubicada en el tipo de sistema de información - Sistemas de procesamiento 

de transacciones, debido que procesamos datos para determinar los mejores 

candidatos para un perfil especifico. 

 

 

Aplicaciones WEB 

Son las aplicaciones que para poder subsistir requieren que un servidor web que 

este esté alojado en Internet o una intranet por medio de un navegador. La 

arquitectura que utiliza estas aplicaciones se encuentra estructuradas por tres 

capas, la primera capa lo ofrece cualquier navegador web (las vistas), la segunda 

capa es el motor de interpretación son los lenguajes de programación PHP por 

ejemplo y por último la capa de datos está dada por motores de bases de datos 

son la parte que almacena toda la información. 

 

 

Figura 4: Diseño de una aplicación web 

Nota: Recuperado de Laudon, K y Laudon, J. (2004) 
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Si la aplicación web, cuenta con un diseño y estructura este da un cambio 

de mejora en las metodologías de trabajo de una empresa, este cuenta con una 

mejor seguridad, su mantenimiento es rápido y económico, su curva de 

aprendizajes es fácil, la modificación y acceso a los datos es más rápido, es 

óptimo en tiempo de trabajo de un empleado, tiene una facilidad de interactuar 

con otras aplicaciones así dándole más amplitud a sus funciones 

 

 

1.3.2. Base Teórica de la Variable Selección de Personal en una Empresa 

Proceso de Selección de Personal 

Montes y González (2010), señalan En este mundo que cada día se vuelve más 

competitivo y más demandante las empresas buscan ser más productivas, 

para esto se necesita de tecnología, calidad, eficiencia y para todo esto lo 

más importante es tener al personal adecuado es por esto que la 

planeación de recursos humanos ha tomado gran importancia dentro de la 

organización. A medida que el capital humano cobra más importancia en 

las organizaciones, éstos se vuelven más complejos, más exhaustivos y se 

tiende a una mayor profesionalización del departamento de recursos 

humanos (p. 1). 

Toda empresa, institución dependen de su capital humano, porque este 

colabora en poder lograr los objetivos (misión, visión) de una empresa, por lo cual 

se convierte la tarea para captar ese capital humano, en algo importante, este 

capital debe cumplir condiciones específicas las cuales aportaran en el 

funcionamiento de las tareas y procesos de las instituciones. 

Por lo cual las empresas que tiene la deficiencia de no poder encontrar a 

ese personal adecuado, casi siempre está destinado al desastre, al quiebre. 

Las instituciones se guían por pasos para poder concretar este delicado 

trabajo. Siempre en una empresa va a existir la captación de un personal 

específico con un perfil especifico, son común que en las empresas que se creen 

nuevas vacantes (por despidos, por incapacidad, por optimización de procesos, 



29 
 

 
 

por reducción de costos, etc). 

Alles (2000), definió el reclutamiento de personal es un conjunto de 

procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos potencialmente 

calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organización. El 

proceso de reclutamiento se inicia con la búsqueda y termina cuando se 

reciben las solicitudes de empleo. Se obtiene así un conjunto de solicitantes, 

del cual saldrán independientemente del reclutamiento y se seleccionara 

después a los nuevos empleados. (p. 6) 

 Para poder contar con un buen proceso de selección de personal, se debe 

contar con algunos requerimientos necesario lo primero es que exista la 

necesidad de un área específica de requerir un personal ya sea profesional o 

técnico, además también se requiere definir las funciones que va ha cumplir el 

nuevo candidato, luego definir el nivel de profesional que cumple el perfil, teniendo 

todos los alcances se define el perfil del puesto y además se define la cantidad 

de puestos requeridos. 

 El proceso de selección está relacionado con la oficina o área de recursos 

humanos el cual cuenta con el personal calificado para poder llevar a cabo este 

proceso, pero no siempre se cuenta con el personal calificado para llevar al cabo 

este proceso. 
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Figura 5: Fases del proceso de selección de personal 

 

 

Proceso de Reclutamiento de Personal 

Milkovich y Boudreau (2010) comentan que el inicio del reclutamiento no solo es 

importante en la organización; es un proceso de comunicación de dos 

canales: Los candidatos desean obtener una información precisa de cómo 

sería trabajar en la organización; y por otro lado las organizaciones desean 

obtener información precisa del tipo de empleado que será el aspirante 

contratado. (p. 6). 

 Todo procesos de selección de personal comienza desde el requerimiento 

de una vacante que cumpla un perfil determinado, Luego se realiza la fase de 

convocatoria, donde los postulante revisaran y validaran todas las condiciones 

necesarias que requiere el puesto a postular, luego el postulante presentara su 

solicitud para nuevo empleado está en potestad la empresa en pre evaluar a los 

candidatos y posterior realizar la selección propiamente dicha, hasta conseguir el 

postulante adecuado o hasta que la necesidad del puesto sea requerida. 

 

Entorno de Reclutamiento de Personal. 

Ivancevich (2005) El requerimiento del puesto ayuda a los reclutadores a buscar 

y encontrar a las personas correctas para la organización. Así, para contratar 

a la persona correcta, por supuesto que en las pruebas de selección deben 

evaluarse las habilidades y competencias para desempeñar el puesto (p. 5). 

 Los requerimientos ya planteados por las diferentes áreas de la institución 

que requiera personal nuevo, y además con la ayuda de los perfiles también ya 

determinados por las áreas, toda esta información es de vital importancia para el 

personal que llevara a cabo el proceso de selección, el cuan contara con una guía 

de los puntos a tratar en las entrevistas y también la información necesaria para 

elaborar los cuestionarios para determinar las habilidades requeridas para el 
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perfil. 

 

Características del Reclutamiento de Personal 

En un nuevo proceso de selección se debe determinar lo importante que es para 

la institución por lo cual se debe determinar características que debe tomar el 

proceso: 

 El proceso de selección es una de las etapas que se debe cumplir para 

porder contar con el personal adecuado. 

 El proceso tiene como finalidad localizar o encontrar el personal idóneo con 

las capacidades necesarios que se requiere. 

 Los procesos de selección no solo están orientados para personal fuera de 

la institución si no también para personal interno, lo cual es de mucha mas 

importancia las características de las evaluaciones para determinar el personal 

adecuado. 

 Los procesos de selección también tienen influencia social ya sea interna o 

externa de la institución, por lo cual los candidatos ven los beneficios que 

obtendrán y a la vez determina que los candidatos que se postulen sean los 

adecuados. 

 Coulter y Robbins (2005) el reclutamiento   puede   realizarse   paralelamente   

o alternativamente en la propia organización y/o mercado externo de trabajo. (p. 

1). 

 

Selección 

Casado (2003). El proceso de selección consiste en una serie de pasos 

específicos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser 

contratados. El proceso se inicia en el momento en que una persona solicita 
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un empleo y termina cuando se produce la decisión de contratar a uno de 

los solicitantes. La selección de personal ha tenido una evolución muy 

rápida, forzada por la dificultad de acceder a recursos humanos cualificados 

escasos y a la utilización de modelos muy variados, buscando habilidades 

actuales más que potencial futuro, poniendo un mayor énfasis al perfil 

psicográfico, es decir cómo piensa, siente y vive. (p. 6). 

 Todo proceso de selección debe contar con etapas las cuales ayuden a 

determinar y poder conseguir el personal adecuado que cumpla a cabalidad todo 

lo requerido en el perfil requerido. 

Editorial Vértice (2007), el proceso de selección de persona cuenta con cuatro 

etapas: análisis y valoración del perfil según el puesto, reclutamiento ya sea 

interno o externo, selección, incorporación del personal a la institución. (p. 

2). 

 En nuestra investigación evaluamos que debe contar con cuatro etapas: 

preselección, evaluación de conocimientos, entrevistas personales y la selección 

propiamente dicha. Siempre teniendo como predecesora el identificar el perfil del 

personal. 

Lillo (2005), expone; en el proceso de selección de personal existe una tendencia 

a valorar principalmente los conocimientos específicos del área expuesta en 

el currículum que los candidatos hacen llegar a las organizaciones. Así, 

igualmente de importante será valorar en cada postulante; mediante pruebas 

psicotécnicas, médicas, físicas, información contenida en su currículum vitae 

o durante una entrevista personal; los siguientes aspectos, los cuales serán 

de mayor o menor importancia en la selección, dependiendo del puesto a 

ocupar. (p. 2). 

 

 

1.4. Formulación del problema 
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Problema General 

¿Cuál es el efecto de la sistematización en la mejora del proceso de selección 

de personal en una empresa? 

 

Problemas específicos 

¿La sistematización del proceso de selección de personal en una empresa 

mejora la preselección de personal? 

 

¿La sistematización del proceso de selección de personal en una empresa 

mejora el seguimiento del proceso de selección de personal? 

 

 

 

 

 

1.5. Justificación del estudio 

 
Justificación Teórica 

 

La presente investigación se justifica teóricamente puesto que los procesos de 

automatización en nuestra era se han convertido en factores importantes en todas 

las organizaciones debido a la gran innovación y desarrollo de las tecnologías de 

información. El desarrollar un sistema informático donde procesa y almacena toda 

la información, esta causa un impacto positivo el cual proporcionara una 

información confiable, ágil y fácil. Esta investigación está en función a las teorías 

presentadas en el marco teórico, permitirá la automatización de los procesos el 

cual permite tener mejor control en los resultados y las necesidades requeridas 

sobre la importancia de dichas variables, confrontar o verificar las teorías 

presentadas a fin de validar su utilidad. 

 

 

Justificación Práctica 
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La presente investigación tiene una justificación práctica, puesto que la 

información en cuanto a diagnóstico de las variables de sistematización y 

procesos de selección de personal podrán utilizarse para tomar medidas para la 

mejorar la gestión de procesos de selección. Así mismo, es importante tener 

presente que este proyecto de investigación puede involucrar empresas privada 

y como las del estado porque este proceso involucra en otras variables como 

Compromiso organizacional, productividad y planeamiento estratégico de la 

empresa. 

 

 

Justificación Metodológica 

 

Respecto a la justificación metodológica, es importante destacar que los 

resultados de la presente investigación permitirán explicar la validez de la 

aplicación del marco metodológico y de los instrumentos utilizados. Los métodos, 

procedimientos y técnicas e instrumentos que han sido empleados en la 

investigación, una vez demostrada su validez y confiabilidad podrán ser utilizados 

en otros trabajos de investigación en donde se busque aportar en el campo de 

recursos humanos en área de selección de personal y de mejora continua de la 

calidad.  

 

 

Justificación Tecnológica 

 

Uno de los beneficios más importantes de la ejecución de prototipo y campo de 

investigación da pie a nuevas investigaciones y desarrollo de nuevas 

herramientas que ayudan a fortalecer las tecnologías en el país, lo que permitiría 

posicionar el proyecto en una avanzada tecnológica, no solamente por estar 

relacionada con innovaciones en el área de la informática, sino porque permitiría 

generar recursos de investigación científica en la sociedad peruana. 

 

Por otra parte, de logarse una aplicación fe asible, permitiría la 

implementación de nuevas soluciones tecnológicas para problemas existentes en 
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nuestro medio y el entorno que implica procesos de selección de personal. 

 

Fundamentación Legal 

 

Resolución Ministerial N° 179-2004-PCM que aprueba el uso obligatorio de la 

Norma Técnica Peruana “NTP-ISO/IEC 12207:2004 TECNOLOGIA DE LA 

INFORMACION” Procesos del ciclo de vida del software. 1er Edición. Nos obliga 

a estandarizar y reglamentar el desarrollo del software en Perú. 

Ley N° 29733, Ley de Protección de Datos Personales, y su Reglamento, 

aprobado por Decreto Supremo N° 003-2013-JUS. Nos permite resguardar la 

información captada y procesada, la cual debe cumplir un estándar de seguridad. 

 

1.6. Hipótesis 

 

Hipótesis general 

La aplicación de la sistematización propuesta mejoró el proceso de selección del 

personal en una empresa. 

 

Hipótesis especificas 

 

La sistematización del proceso de selección de personal de una empresa mejoró 

la preselección de personal. 

La sistematización del proceso de selección de personal de una empresa mejoró 

el seguimiento del proceso de selección de personal. 

 

 

1.7. Objetivos 

 

Objetivo General 

Determinar el efecto de la sistematización en la mejora del proceso de selección 

de personal en una empresa 
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Objetivo específicos 

Determinar el efecto de la sistematización del proceso de selección de personal 

en una empresa en la preselección de personal. 

 

Determinar el efecto de la sistematización del proceso de selección de personal 

en una empresa en el seguimiento del proceso de selección de personal. 

 

 

.  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

II - Método 
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2.1. Diseño de investigación 

 

Tipo de estudio 

 

El estudio presente tiene un enfoque cuantitativo de tipo Aplicada – Experimental, 

por lo que se da a conocer las causas y efectos que origina un problema. 

 

Tamayo (2007), consiste en el contraste de teorías ya existentes a partir de una 

serie de hipótesis surgidas de la misma, siendo necesario obtener una 

muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero representativa de 

una población o fenómeno objeto de estudio. Por lo tanto, para realizar 

estudios cuantitativos es indispensable contar con una teoría ya construida, 

dado que el método científico utilizado en la misma es el deductivo. (p 35). 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2006) manifiestan que usan la recolección de 

datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis 

estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías, 

además señalan que este enfoque es secuencial y probatorio, cada etapa 

precede a la siguiente y no podemos “brincar o eludir” pasos, el orden es 

riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase y parte de una 

idea, que va acotándose y, una delimitada, se derivan objetivos y preguntas 

de investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o una 

perspectiva teórica. (p. 35). 

 

Murillo (2008), refiere que: la investigación aplicada recibe el nombre de 

“investigación práctica o empírica”, que se caracteriza porque busca la 

aplicación o utilización de los conocimientos adquiridos, a la vez que se 

adquieren otros, después de implementar y sistematizar la práctica basada 

en investigación. El uso del conocimiento y los resultados de investigación 

que da como resultado una forma rigurosa, organizada y sistemática de 

conocer la realidad. (p. 1). 
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Diseño de Investigación 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2006), el diseño se refiere al plan o estrategia 

concebida para obtener la información deseada y responder a las preguntas 

de investigación (p. 122).  

 

El diseño indica al investigador la planificación que debe diseñar para poder 

desarrollar y alcanzar los objetivos trazados en su estudio además le ayudara a 

poder contestar todas las preguntas y dudas que se ha planificado y además dar 

certeza a la hipótesis o conjunto de hipótesis propuestas en su contexto particular 

de su investigación. 

 

Babbie (1979), el diseño experimental consiste en aplicar una acción y después 

observar las consecuencias de esa acción. 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2014), los diseños experimentales se utilizan 

cuando el investigador pretende establecer el posible efecto de una causa 

que se manipula. (p. 122) 

 

Campbell y Stanley (1966) el diseño experimental a su vez se divide según la 

tipología en: pre-experimental, experimental puro y cuasi experimentales 

citados en Hernandes, Fernandez y Batista, 2004, P.73 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2014), los experimentos auténticos o puros 

manipulan variables independientes para ver su efecto sobre variables 

dependientes en una situación de control 

 

La presente investigación se ubica en un estudio de tipo experimental pura, 

porque se desea manipular la variable independiente sistematización para poder 

observar los cambios que sufre la variable dependiente proceso de selección de 

personal de una empresa en diferentes situaciones de control. Es decir que el 

diseño propuesto establera el efecto de una causa que se manipula. 
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Donde: 

G1  = Grupo de sujetos no ramdom 

X = Sistematización  

O1    = Proceso de Selección de Personal con Sistema. 

Figura 6: Diseño de Investigación Experimental Puro 

 

 

 

 

2.2 Variables, Operacionalizacion 

 

Variable Independiente: Sistematización 

 

Definición Conceptual 

Lapiedra, Devece y Guiral (2011), según los autores, El sistema de información se 

relaciona con el resto de sistemas y con el entorno. Un sistema de información 

en la empresa debe servir para captar la información que esta necesite y 

ponerla, con las transformaciones necesarias, en poder de aquellos miembros 

de la empresa que la requieran, bien sea para la toma de decisiones, bien sea 

para el control estratégico, o para la puesta en práctica de las decisiones 

adoptadas (p.13). 

 

Jara (2006), La palabra sistematización, utilizada en diversas disciplinas, se refiere 

principalmente a clasificar, ordenar o catalogar datos e informaciones, a 

“ponerlos en sistema”. Es la noción más común y difundida de este término. 

Sin embargo, en el campo de la educación popular y de trabajo en procesos 

sociales, lo utilizamos en un sentido más amplio, referido no sólo a datos o 

informaciones que se recogen y ordenan, sino a obtener aprendizajes críticos 

de nuestras experiencias. Por eso, no decimos sólo “sistematización”, sino 

“sistematización de experiencias”. (p. 1). 

G1 X O1 
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Variable Dependiente: Proceso de selección de personal de una empresa 

 

Definición Conceptual 

Casado (2003). El proceso de selección consiste en una serie de pasos específicos 

que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El 

proceso se inicia en el momento en que una persona solicita un empleo y 

termina cuando se produce la decisión de contratar a uno de los solicitantes. 

La selección de personal ha tenido una evolución muy rápida, forzada por la 

dificultad de acceder a recursos humanos cualificados escasos y a la 

utilización de modelos muy variados, buscando habilidades actuales más que 

potencial futuro, poniendo un mayor énfasis al perfil psicográfico, es decir 

cómo piensa, siente y vive. (p. 6). 

 

Chiavenato (2010), indica el reclutamiento y la selección de personal, forman parte 

de un mismo proceso: introducción de nuevos elementos humanos en la 

organización. Selección es una actividad de elección, clasificación y decisión 

y por consiguiente, descriptiva. La selección busca los candidatos más 

educados para el cargo de la organización, con el fin de mantener o aumentar 

la eficiencia y el desempeño del personal (p. 51). 

 

Variable Intervinientes (Extrañas) 

Son todas las variables que acompañan a la variable independiente para afectar a 

la variable dependiente, las cuales no pueden ser medidas o manipuladas, en 

esta investigación las variables intervinientes son controladas por el investigador 

las cuales las utiliza la elección y asignación al azar, en este estudio las variables 

son: 

 Perfiles de puestos cada convocatoria. 

 Numero de concursantes. 

 Cantidad de etapas de la convocatoria. 

 Numero de vacantes por perfil. 
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2.3 Población y muestra 

 

Población 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2014). Manifiesta que, población “es el conjunto 

de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” 

(p.174). 

 

 

Tabla 1 

Determinación de la población – Proceso de Selección 

 

Proceso Subproceso Cantidad de 

población 

Tipo de 

población 

Proceso de Selección Preselección 6 Postulantes 

Proceso de Selección Seguimiento proceso 

de selección 

6 Postulantes 

 

 

 La población está constituida por 6 procesos de selección y contando con un 

total de 2896 postulantes 

 

 

Muestra 

Hernández, Fernández & Baptista (2014). Manifiesta que, “La muestra es, en 

esencia, un subgrupo de la población. Digamos que es un subconjunto de 

elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al 

que llamamos población” (p. 175). 

 

 La investigación no considera técnicas de muestreo puesto que consideró 

toda la población. 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica de recolección de datos 

La técnica de observación nos ayuda a capturar los datos de la variable 

interviniente que son: 

 Perfiles de puestos cada convocatoria. 

 Número de concursantes. 

 Cantidad de etapas de la convocatoria. 

 Número de vacantes por perfil. 

 

 Se utilizó esta técnica debido que el investigador está siempre presente en 

el ambiente de estudio acondicionado para poder realizar las observaciones y 

recolectar los datos. 

 

Instrumento 

Ficha de Observación. El instrumento elegido es elaborado por el investigador, el 

cual permitirá la toma de datos observados en cada proceso, para determinar la 

eficiencia del sistema. 

 

2.5 Método de Análisis de Datos 

 

No aplica. 

 

 

2.6 Aspectos Éticos 

De acuerdo al Ley de protección de datos personales (LEY N° 29733) Los datos 

utilizados en esta investigación son aleatorias, siendo estos datos preparados para 

poder realizar las pruebas en un ambiente controladas por el investigador. 

 

  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III. Resultados 
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El proyecto de sistematización para la mejora el proceso de selección de 

personal de una empresa. Es un diseño experimental puro, este es el método más 

preciso en la cual se considera la realización de las pruebas una o muchas veces, 

planteadas en varios escenarios, donde se comprueba la hipótesis y este a la vez 

da un cierto número de resultados los cuales determinan el éxito o fracaso de este 

experimento. 

 

Realización de pruebas 

 

Con la información recolectada de los 6 procesos de selección cargados en el 

sistema se procede a realizar las evaluaciones y seguimiento del proceso de 

selección de personal 

 

 
 

Figura 7: Procesos de selección ya cargados en el sistema. 
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Resultados de los Procesos de Selección de Personal del Sistema 
 
Proceso de Selección de personal 01. 
 

 
 
Figura 8: Resultados del proceso de selección 01 generado por el sistema de 

selección de personal. 
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La prueba del proceso 01 se tiene un cuadro de resultados generales de todo el 

proceso de selección y el seguimiento del mismo. 

 

 

Tabla 2: 

Proceso de Selección de personal 01 

 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

1 

Perfiles 27 

Aptos 72 Aptos 0 72 54 

28 

Numero de 
Concursantes 113 

Cantidad de 
Etapas 4 No Aptos 41 No Aptos 0 0 18 

Vacantes 28 

 

 

 

Se puede determinar que la etapa de preselección es vital, siendo esta la parte 

donde evalúa si el concursante presento toda la información necesaria y además 

cumple o calza con el perfil adecuadamente. 

 

El proceso 01 cuenta: con 4 etapas de selección, con 27 perfiles registrados 

y con 28 puestos o vacantes, se evaluó a 113 concursantes. Se determina en la 

preselección resuelve que 72 postulantes están aptos para continuar con el proceso 

de selección. El resultado final 28 concursantes aptos o ganadores del proceso 01. 
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Proceso de Selección de personal 02. 
 

 
 
Figura 9: Resultados del proceso de selección 02 generado por el sistema de 

selección de personal. 
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La prueba del proceso 02 se tiene un cuadro de resultados generales de todo el 

proceso de selección y el seguimiento del mismo. 

 

Tabla 3:  

Proceso de Selección de personal 02 

 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

2 

Perfiles 53 

Aptos 185 Aptos 0 149 79 

64 

Numero de 
Concursantes 439 

Cantidad de 
Etapas 4 No Aptos 254 No Aptos 0 36 66 

Vacantes 65 
 

 

 

El proceso 02 cuenta: con 4 etapas de selección, con 53 perfiles registrados 

y con 65 puestos o vacantes, se evaluó a 439 concursantes. Se determina en la 

preselección resuelve que 185 postulantes están aptos para continuar con el 

proceso de selección. El resultado final 64 concursantes aptos o ganadores del 

proceso 02. 
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Proceso de Selección de personal 03. 
 

 
 
Figura 10: Resultados del proceso de selección 03 generado por el sistema de 

selección de personal. 
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La prueba del proceso 03 se tiene un cuadro de resultados generales de todo el 

proceso de selección y el seguimiento del mismo. 

 

Tabla 4: 

Proceso de Selección de personal 03 

 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

3 

Perfiles 63 
Aptos 183 Aptos 0 153 70 

70 

Numero de 
Concursantes 349 

Cantidad de 
Etapas 4 No Aptos 166 No Aptos 0 30 72 

Vacantes 73 
 

 

 

El proceso 03 cuenta: con 4 etapas de selección, con 63 perfiles registrados 

y con 73 puestos o vacantes, se evaluó a 349 concursantes. Se determina en la 

preselección resuelve que 183 postulantes están aptos para continuar con el 

proceso de selección. El resultado final 70 concursantes aptos o ganadores del 

proceso 03. 
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Proceso de Selección de personal 04. 
 

 
 
Figura 11: Resultados del proceso de selección 04 generado por el sistema de 

selección de personal.La prueba del proceso 04 se tiene un cuadro de resultados 
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generales de todo el proceso de selección y el seguimiento del mismo. 

 

Tabla 5: 

Proceso de Selección de personal 04 

 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

4 

Perfiles 61 
Aptos 362 Aptos 0 263 106 

67 

Numero de 
Concursantes 1149 

Cantidad de 
Etapas 4 No Aptos 787 No Aptos 0 99 103 

Vacantes 67 
 

 

 

El proceso 04 cuenta: con 4 etapas de selección, con 61 perfiles registrados 

y con 67 puestos o vacantes, se evaluó a 1149 concursantes. Se determina en la 

preselección resuelve que 362 postulantes están aptos para continuar con el 

proceso de selección. El resultado final 67 concursantes aptos o ganadores del 

proceso 04. 
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Proceso de Selección de personal 05. 
 

 
 
Figura 12: Resultados del proceso de selección 05 generado por el sistema de 

selección de personal. 



55 
 

 
 

La prueba del proceso 05 se tiene un cuadro de resultados generales de todo el 

proceso de selección y el seguimiento del mismo. 

 

Tabla 6: 

Proceso de Selección de personal 05 

 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

5 

Perfiles 17 
Aptos 192 Aptos 68 62 34 

23 

Numero de 
Concursantes 621 

Cantidad de 
Etapas 5 No Aptos 429 No Aptos 124 6 28 

Vacantes 23 
 

 

 

El proceso 05 cuenta: con 5 etapas de selección, con 17 perfiles registrados 

y con 23 puestos o vacantes, se evaluó a 621 concursantes. Se determina en la 

preselección resuelve que 192 postulantes están aptos para continuar con el 

proceso de selección. El resultado final 23 concursantes aptos o ganadores del 

proceso 05. 
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Proceso de Selección de personal 06. 
 

 
 
Figura 13: Resultados del proceso de selección 06 generado por el sistema de 

selección de personal. 
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La prueba del proceso 06 se tiene un cuadro de resultados generales de todo el 

proceso de selección y el seguimiento del mismo. 

 

Tabla 7: 

Proceso de Selección de personal 06 

 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

6 

Perfiles 12 

Aptos 91 Aptos 45 27 19 

10 

Numero de 
Concursantes 225 

Cantidad de 
Etapas 5 No Aptos 134 No Aptos 15 18 8 

Vacantes 13 

 

 

 

El proceso 06 cuenta: con 5 etapas de selección, con 13 perfiles registrados 

y con 13 puestos o vacantes, se evaluó a 225 concursantes. Se determina en la 

preselección resuelve que 91 postulantes están aptos para continuar con el proceso 

de selección. El resultado final 10 concursantes aptos o ganadores del proceso 06. 
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Detalle del proceso de selección 06 

 
 

 
Figura 14: Resultados de la etapa de evaluación presentación del proceso de 

selección 06 generado por el sistema de selección de personal. 
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Figura 15: Resultados de la etapa de evaluación curricular del proceso de 

selección 06 generado por el sistema de selección de personal. 
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Figura 16: Resultados de la etapa de evaluación de conocimientos del proceso de 

selección 06 generado por el sistema de selección de personal. 
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Figura 17: Programación de entrevistas para el proceso de selección 06 generado 

por el sistema de selección de personal. 
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Figura 18: Resultados Finales del proceso de selección 06 generado por el 

sistema de selección de personal. 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

IV. Conclusiones 
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La propuesta de sistematización del proceso de selección de personal de una 

empresa presenta una mejora notablemente en reducción de tiempos de proceso 

y aumento de la eficiencia y fiabilidad al momento de realizar todo el proceso de 

selección, cumpliendo criterios de selección definidos por la institución, además 

el proceso se realiza con mas rapidez 

 

La propuesta de sistematización del proceso de selección de personal de 

una empresa ayuda a agilizar la etapa de preselección de forma exacta, siendo 

esta etapa importante al momento de depurar postulantes. 

 

La propuesta ayuda a la oficina o área encargada de llevar el proceso de 

selección de forma adecuada y transparente, con un seguimiento adecuado del 

proceso. 

 
La sistematización del proceso de selección de personal de una empresa, 

minimiza errores humanos al momento de la evaluación curricular por lo cual el 

sistema tiene un criterio de evaluación exacto. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

V. Recomendaciones 
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Se recomienda realizar la integración con otros módulos que ayuden a la gestión 

de personal de la empresa, como el control de legajos del personal, el seguimiento 

de sus contratos y adendas 

 

Se debe realizar el diseño y desarrollo de un módulo inteligente para poder ayudar 

en la programación automática de las entrevistas personales 

 

El uso de software libre, minimiza los costos de puesta en producción, por lo que 

no se requiere invertir en licencias de uso además el uso de portales web es de 

alta ventaja ya que se puede utilizar ya sea en un computador, como en un 

dispositivo móvil. 
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ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: SISTEMATIZACIÓN PARA LA MEJORA EL PROCESO DE SELECCIÓN DEL PERSONAL EN UNA EMPRESA 
AUTOR: FRITZ MELVIN HERRERA BERNEDO. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA PRINCIPAL: 
¿Cuál es el efecto de la sistematización en la mejora 
del proceso de selección de personal en una 
empresa? 
 
 
PROBLEMAS SECUNDARIOS 
 
¿La sistematización del proceso de selección de 
personal en una empresa mejora la preselección de 
personal? 
 
¿La sistematización del proceso de selección de 
personal en una empresa mejora el seguimiento del 
proceso de selección de personal? 
 

OBJETIVO GENERAL 
Determinar el efecto de la sistematización en 
la mejora del proceso de selección de 
personal en una empresa 
 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
Determinar el efecto de la sistematización del 
proceso de selección de personal en una 
empresa en la preselección de personal. 
 
Determinar el efecto de la sistematización del 
proceso de selección de personal en una 
empresa en el seguimiento del proceso de 
selección de personal. 

 

HIPÓTESIS GENERAL 
La aplicación de la sistematización propuesta 
mejoró el proceso de selección del personal en 
una empresa. 
 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
La sistematización del proceso de selección de 
personal de una empresa mejoró la preselección 
de personal. 
 
La sistematización del proceso de selección de 
personal de una empresa mejoró el seguimiento 
del proceso de selección de personal. 
 
 

 
 
 
Variable Independiente: SISTEMATIZACIÓN 
 
 
 
 
 
Variable Dependiente:  Mejoras del Proceso de 
selección de personal 
 
 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 
TIPO: APLICATIVO 
El tipo de investigación es aplicada, al respecto 
Murillo (2008), refiere que: la investigación aplicada 
recibe el nombre de “investigación práctica o 
empírica”, que se caracteriza porque busca la 
aplicación o utilización de los conocimientos 
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después 
de implementar y sistematizar la práctica basada en 
investigación. El uso del conocimiento y los 
resultados de investigación que da como resultado 
una forma rigurosa, organizada y sistemática de 
conocer la realidad. 
DISEÑO:    EXPERIMENTAL   
Esta investigación corresponde al diseño 
experimental debido a que “los diseños 
experimentales se utilizan cuando el investigador 
pretende establecer el posible efecto de una causa 
que se manipula” (Hernández y otros, 2010, p. 122). 
Es de clase experimental Según Hernández, 
(2010), “los experimentos auténticos o puros 
manipulan variables independientes para ver su 
efecto sobre variables dependientes en una situación 
de control”. (p.148). 

POBLACIÓN:  
Constituida por 6 procesos de selección de 
personal 
 
 
TAMAÑO DE MUESTRA:  Considera toda la 
población 
 
 
TIPO DE MUESTRA: No aplica 

 

 
Técnicas: Observación 
 
Instrumentos:   Ficha de Observación  
 
 
Autor: Fritz Herrera 
 
Año: 2017 
 
Ámbito de Aplicación: Instituciones públicas o 
privadas 
 
Forma de Administración: Directa 
 

 

 
No Aplica 
 

 

 



 
 

 
 

ANEXO – Ficha de Observación 
 

Prueba Variables Intervinientes 

Proceso de Selección de Personal 

Preselección 
  Seguimiento de proceso de Selección 

  Conocimiento Psicotécnico Entrevistas Aptos 

1 

Perfiles 27 
Aptos 72 Aptos 0 72 54 

28 
Numero de Concursantes 113 

Cantidad de Etapas 4 
No Aptos 41 No Aptos 0 0 18 

Vacantes 28 

2 

Perfiles 53 
Aptos 185 Aptos 0 149 79 

64 
Numero de Concursantes 439 

Cantidad de Etapas 4 
No Aptos 254 No Aptos 0 36 66 

Vacantes 65 

3 

Perfiles 63 
Aptos 183 Aptos 0 153 70 

70 
Numero de Concursantes 349 

Cantidad de Etapas 4 
No Aptos 166 No Aptos 0 30 72 

Vacantes 73 

4 

Perfiles 61 
Aptos 362 Aptos 0 263 106 

67 
Numero de Concursantes 1149 

Cantidad de Etapas 4 
No Aptos 787 No Aptos 0 99 103 

Vacantes 67 

5 

Perfiles 17 
Aptos 192 Aptos 68 62 34 

23 
Numero de Concursantes 621 

Cantidad de Etapas 5 
No Aptos 429 No Aptos 124 6 28 

Vacantes 23 

6 

Perfiles 12 
Aptos 91 Aptos 45 27 19 

10 
Numero de Concursantes 225 

Cantidad de Etapas 5 
No Aptos 134 No Aptos 15 18 8 

Vacantes 13 

 



 
 

 
 

ANEXO – Captura de Pantalla del seguimiento del Proceso 01 
 
 

 
  



 
 

 
 

ANEXO – Detalle del proceso de selección: Proceso 01 
 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Captura de Pantalla del seguimiento del Proceso 02 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Detalle del proceso de selección: Proceso 02 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Captura de Pantalla del seguimiento del Proceso 03 
 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Detalle del proceso de selección: Proceso 03 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Captura de Pantalla del seguimiento del Proceso 04 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Detalle del proceso de selección: Proceso 04 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Captura de Pantalla del seguimiento del Proceso 05 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Detalle del proceso de selección: Proceso 05 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Captura de Pantalla del seguimiento del Proceso 06 
 
 

 
 
  



 
 

 
 

ANEXO – Detalle del proceso de selección: Proceso 06 
 

 
 
 
 



 
 

 
 

ANEXO – Inicialización de las Variables Intervinientes 
 

Se requiere inicializar el sistema con variables intervinientes, las cuales permite y 

ayuda a generar los perfiles requeridos para la postulación, de la misma manera se 

requiere llenar información general de la empresa a experimentar. 

 

 

Se debe contar con los puestos necesarios 

 

 

 
 

Figura: Perfiles del sistema de proceso de selección de personal 

 

 
 
  



 
 

 
 

 
Se debe contar con detalle del perfil en lenguaje natural y seudocódigo, también 
forma parte de las variables intervinientes 
 

 
Figura: Detalle del perfil Especialista III del sistema de proceso de selección de 
personal 
 
 

 
Figura: Seudocódigo del perfil Especialista III del sistema de proceso de selección 
de personal 
 



 
 

 
 

 
 

ANEXO - Cadena de valor de una empresa con respecto a gestión de 
recursos humanos – Proceso de selección de personal 

 
 

  

El proceso de selección de 
personal, tiene como 
actividades la selección 
del individuo mas 
capacitado y optimo para 
un perfil requerido en la 
institución, por lo cual se 
requiere analizar su 
curriculum, realizar 
diferentes tipos de 
pruebas para evaluar el 
grado de adecuación del 
candidato para el perfil 
especifico y así integrarlo 
en la institución 

GESTION DE 
RECURSOS 
HUMANOS 



 
 

 
 

ANEXO - Modelamiento del proceso de selección 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 
 

ANEXO - Requisitos del Sistema GALATEApersonal 
Tecnología del sistema de proceso de selección de personal 

 
Arquitectura 
GALATEApersonal, cuenta con múltiples funcionalidades que ayudan a gestionar el proceso de 
selección de personal, gracias al uso de su framework y arquitectura el cual se permite adaptarse 
en cualquier entorno. 
Sus pilares más fuertes son: 

- Estabilidad 

- Adaptación 

- Seguridad 

- Estandarización 

- Fiabilidad 

- Multicapas 

 
Requerimientos y especificaciones 
Especificaciones de software y hardware para GALATEApersonal 

  Especificaciones Básicas Especificaciones Recomendadas 

Sistema Operativo 

32/64 bits 32/64 bits 

Windows 7, 8, 8.1, 10, Server 2003 a mas Windows 7, 8, 8.1, 10, Server 2003 a mas 

Linux (RedHat, Debian, Ubuntu) Linux (RedHat, Debian, Ubuntu) 

    

Hardware 

Single Core 1.6 o superior I7 o superiores 

2 GB RAM 8 GB RAM a mas 

10 GB de disco duro 60 GB de Disco Duro 

    

Máquina Virtual 
Compatible Compatible 

    

Servidor WEB 

Apache Web Server 2.2 a mas Apache Web Server 2.2 a mas 

IIS 7.0 a mas IIS 7.0 a mas 

    

Base de Datos 
PostgreSQL 8.4  PostgreSQL 9.3 a mas 

    

Navegadores WEB 

Firefox 14.0 a mas Firefox 14.0 a mas 

Google Chrome 10 a mas Google Chrome 10 a mas 

    

 

  



 
 

 
 

 

ANEXO - Patrón de Diseño de Sistema 

Modelo MVC : Modelo – Vista - Controlador 

WEB Server

CONTROLADOR

Routers

Modelo

PostgreSQL

Vista
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Sistema de Procesos de Selección de Personal 
 
Manual Básico de Usuario: Administrador y Digitador 
 

1. Iniciar el Aplicativo: 

Navegación del aplicativo, como primera instancia usted debe estar autenticado en 
el sistema. 
 

 

 
 

 

Link para el ingreso al aplicativo:  

 http://localhost/galatea/ 

 

Para identificarse en el sistema solo ingrese su usuario y password 

 

2. Masterboard del Aplicativo: 

 
Navegación del aplicativo, como primera instancia usted debe estar autenticado en 
el sistema. 

 
Luego se mostrará la siguiente interface como interface predeterminada. En la 
parte superior usted podrá visualizar el menú con las opciones que su perfil le 
permita trabajar y navegar.  
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Link del Menú de Navegación del Aplicativo 

 
3. Opciones del Menú del Sistema 

 
 

 
 

 
 
 
 

Menú de Sistema con las 
opciones principales 
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Maestro de Usuarios: 

En el menu se visualizara la opcion “Usuarios” para esta opcion solo podra 

acceder los usuarios con perfil de Administrador. 

Se podra visualizar la lista de usuarios registrados en el sistema. 

Para identificar el perfil que cuenta el usuario en la columna “Acceso” se 

visualizara “0” para los perfiles de Administrador y “2” para los perfiles de Usuario 

estandar. 

 

 
 

En la parte superior de la lista de usuarios del sistema se visualiza un botón 

“Nuevo Usuario”, con este podrá crear un nuevo usuario. 

 

La interface que se visualizara nos permite ingresar el nombre de usuarios o 

username el cual puede contener caracteres del alfabeto ya sea en minúscula o 

mayúscula, números. 

A continuación podrá añadir su contraseña para el usuario. 

Y finalmente elegirá el tipo de acceso que contara dicho usuario “0” para 

administrador y “2” para usuarios estándar. 
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En la lista de usuarios podrá ver la columna “Links” en donde podrá visualizar 

botones de acción “Eliminar” y “Editar” 

 

 
 

 

 

Si usted desea editar el usuario se visualizara la siguiente interface donde usted 

podrá editar la información necesaria. 

 

 

Eliminar 

Editar 
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Si usted desea eliminar el usuario se visualizara la siguiente interface donde usted 

podrá determinar si eliminara la información del registro. 
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En el menu se visualizara la opcion “Maestros” para esta opcion solo podra acceder 

los usuarios con perfil de Administrador. 

Ademas se podra acceder a un submenu en el cual podra acceder a los maestros 

de “Convocatorias”, “Cargos”, “Organos”, “Unidades”. 

 

Maestro de Cargos 

Se podra visulizar la lista de cargos registrados en el sistema. 

 

 

 

 
 

En la parte superior de la lista de cargos del sistema se visualiza un botón “Nuevo Cargo”, 

con este podrá crear un nuevo cargo. 

 

La interface que se visualizara nos permite ingresar el nombre del cargo. 

Además, podrá añadir el monto de sueldo estándar del cargo. También podrá añadir los 

montos mínimos y máximos que puede ganar en el cargo creado. 
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En la lista de cargos podrá ver la columna “Links” en donde podrá visualizar botones de 

acción “Eliminar” y “Editar” 

 
 

 

 

 

Si usted desea editar el cargo se visualizara la siguiente interface donde usted podrá editar 

la información necesaria. 

 

 

 

 

Eliminar 

Editar 
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Maestro de Organos 

 

Se podra visulizar la lista de organos institucionales registrados en el sistema. 

 

 

 
 

En la parte superior de la lista de órganos institucionales del sistema se visualiza un botón 

“Nuevo Órgano”, con este podrá crear un nuevo órgano institucional. 
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La interface que se visualizara nos permite ingresar el nombre del organo. 

 

 

 

 
 

En la lista de órganos podrá ver la columna “Links” en donde podrá visualizar botones de 

acción “Eliminar” y “Editar” 

 

 
 

 

 

 

Si usted desea editar el órgano se visualizara la siguiente interface donde usted podrá 

editar la información necesaria. 

 

 

Eliminar 

Editar 
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Maestro de Unidades 

 

Se podra visulizar la lista de unidades institucionales registrados en el sistema. 

 

 
 

En la parte superior de la lista de unidades institucionales del sistema se visualiza un 

botón “Nueva Unidad”, con este podrá crear una nueva unidad institucional. Se debe 
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tener en consideración que para crear una nueva unidad se debe haber registrado por lo 

menos con anterioridad un órgano institucional, que la unidad se relaciona directamente 

con un órgano institucional 

 

 

 

 
 

 

En la lista de unidades podrá ver la columna “Links” en donde podrá visualizar botones de 

acción “Eliminar” y “Editar” 

 

 
 

 

 

 

Si usted desea editar la unidad se visualizara la siguiente interface donde usted podrá 

editar la información necesaria. 

 

Eliminar 

Editar 



Manual Básico de Usuario - GALATEA 
 

13 
GALATEA v.1.0.1 

 

 

 
 

Maestro de Procesos de Seleccion 

 

Se podra visualizar la lista de procesos registrados en el sistema. 

 

 

 

 
 

En la parte superior de la lista de procesos de selección del sistema se visualiza un botón 

“Nuevo Proceso”, con este podrá crear un nuevo proceso de selección. 

 

 

 



Manual Básico de Usuario - GALATEA 
 

14 
GALATEA v.1.0.1 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

Si usted desea editar el proceso se visualizará la siguiente interface donde usted podrá 

editar la información necesaria. 

 

 

 

 

Eliminar 
Visualizar 

Modificar 



Manual Básico de Usuario - GALATEA 
 

15 
GALATEA v.1.0.1 

 
 

Si usted desea visualizar el proceso se visualizará la siguiente interface donde usted podrá 

administrar los perfiles que cuenta el proceso, por lo menos se debe ingresar un perfil 

para poder realizar el proceso de selección. (Además se debe tener información en los 

maestros de cargos y maestro de unidades, porque esta información es necesaria para 

poder crear un perfil adecuadamente.) 
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En la parte superior se encuentra 4 botones de accion los cuales permite administrar el 

proceso. 

“Retornar” con esta opcion se regresa a la interface maestro de procesos. 

“Editar Proceso” con esta opcion se nos permite poder modificar informacion del proceso. 

“Borrar Proceso” esta opcion nos permite eliminar todo el proceso. 

“Nuevo Perfil” esta opcion nos permite añadir nuevos perfiles al proceso de seleccio  

 

Se visualizara el interface que nos permite crear el nuevo perfil. Se debe considerar que el 

usuario le asigan de forma manual el codigo de cada perfil. 

 

 
 

Editar el Proceso 
actual Borrar el 

Proceso 

Añadir Perfiles 
al Proceso 
seleccionado 

Retornar al 
maestro de 
Procesos 
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En la interface de visualizar proceso además de visualizar la información general del 

proceso seleccionado en la parte inferior se puede visualizar la lista de perfiles asociados 

al proceso de selección en la columna que menciona “Links” se cuenta con dos opciones 

“Editar” para poder editar el perfil seleccionado y “Eliminar” para poder eliminar el perfil 

seleccionado 

 

 
 

 

Se visualiza la interface para poder editar el perfil seleccionado. 

 

 

 

 
 

Editar Perfil 

Eliminar Perfil 
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Seguimiento de procesos: 

 

El histórico de proceso solo puede acceder el usuario con perfil de administrador donde 

podrá visualizar todo el proceso además podrá editar los resultados, toda esta 

modificación se realizara responsabilidad del administrador el aplicativo permite 

manipular libremente la información. 

Los usuarios con perfil de usuario estándar solo podrán visualizar los procesos actuales y 

en proceso donde solo podrán inscribir a los postulantes en un proceso y realizar su 

seguimiento, este usuario solo podrá ingresar información del proceso, no podrá editar ni 

eliminar información. Solo los usuarios con perfil de administrador podrán editar o 

eliminar información del proceso e información de cada concursante. 

 

Se muestra una interface de seguimiento de proceso de selección en la parte superior se 

visualiza 5 botones de acciones los cuales generan los resultados correspondientes a cada 

etapa ya sea etapa de Postulación, Etapa de Conocimientos, Programación de entrevistas, 

resultados de entrevistas y una matriz general de todo el proceso 

 

 

 
 

Para poder inscribir a un concursante en algún proceso posiciónese en el menú del 

sistema ubique el proceso activo a trabajar se visualizará un submenú donde usted vera 

“Inscripción” de click y se visualizara la siguiente interface. 
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Cuando la inscripcion se realiza adecuadamente en la interface del proceso se visualizar 

un mensaje de confirmacion “El concursane fue registrado correctamente”. 

 

 
 

Evaluación de las etapas. 

 

Las etapas cuentan con una secuencia ya predefinida.  

Al momento que se inscribe un concúrsate este se encuentra apto para poder ser 
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evaluado en la fase de postulación, en la columna “Presentación” del concursante inscrito 

usted visualizara la opción “Por evaluar” esto indica que podrá iniciar la evaluación, si de 

lo contrario se indica “Apto / No Apto” el concursante ya fue evaluado. Solo se podrá 

editar el usuario que cuente con el perfil de administrador. Cuando de click a la opción 

“Por evaluar” se visualizara la siguiente interface. 

 

 
Usted podrá realizar la evaluación según corresponda el caso, toda la evaluación de realiza 

de forma manual, también el resultado final se realiza de forma manual. 

Al momento de grabar la evaluación este retornara a la interface de seguimiento del 

proceso seleccionado y se visualizara el siguiente mensaje “Se gravo la Evaluación de 

Presentación”. 
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Si desea editar esta columana se visualizara la siguiente interface. 

 

 
 

En la columna “Curricular” usted visualizara la opción “Por evaluar” esto indica que podrá 

iniciar la evaluación, si de lo contrario se indica “Apto / No Apto” el concursante ya fue 

evaluado. Solo se podrá editar el usuario que cuente con el perfil de administrador.  

 

 
 

Cuando de click a la opción “Por evaluar” se visualizará la siguiente interface. 
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Usted podrá realizar la evaluación según corresponda el caso, toda la evaluación de realiza 

de forma manual, el resultado se calcula de forma automática. 

Al momento de grabar la evaluación este retornara a la interface de seguimiento del 

proceso seleccionado y se visualizara el siguiente mensaje “La Evaluación Curricular esta 

grabada”. 

 

 

 

 
 

Si desea editar esta columana se visualizara la siguiente interface. 
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En la columna “Conocimiento” usted visualizara la opción “Por evaluar” esto indica que 

podrá iniciar la evaluación, si de lo contrario se indica “Aprobado / Desaprobado” el 

concursante ya fue evaluado. Solo se podrá editar el usuario que cuente con el perfil de 

administrador.  

 

 

 
 

Cuando de click a la opción “Por evaluar” se visualizará la siguiente interface. 
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Usted podrá realizar la evaluación según corresponda el caso, en primera instancia usted 

tiene que definir si asistió a la evaluación sí asistió se habilitara para poder realizar la 

evaluación la evaluación de realiza de forma automática. 

Al momento de grabar la evaluación este retornara a la interface de seguimiento del 

proceso seleccionado y se visualizara el siguiente mensaje “La Evaluación fue grabada”. 

 

 

 

 
 

Si desea editar esta columana se visualizara la siguiente interface. 
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En la columna “Psicotécnico” usted visualizará la opción “Por evaluar” esto indica que 

podrá iniciar la evaluación, si de lo contrario se indica “Si / No” el concursante ya fue 

evaluado. Solo se podrá editar el usuario que cuente con el perfil de administrador.  

 

 
 

Usted podrá realizar la evaluación según corresponda el caso, solo se podrá ingresar la 

asistencia al examen psicotécnico, además puede ingresar la fecha cual se le programara 

su entrevista personal además también podrá añadir la hora de la entrevista estos datos 
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no son necesarios después los puede añadir. 

 

 

 
 

Al momento de grabar la evaluación este retornara a la interface de seguimiento del 

proceso seleccionado y se visualizara el siguiente mensaje “La información fue grabada”. 

 

 

 
 

Si desea editar esta columana se visualizara la siguiente interface. 
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Al momento de grabar la edición de la evaluación este retornara a la interface de 

seguimiento del proceso seleccionado y se visualizara el siguiente mensaje “La evaluación 

se grabó”. 
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En la columna “Entrevista” usted visualizará la opción “Por evaluar” esto indica que podrá 

iniciar la evaluación, si de lo contrario si indica “Si / No” el concursante ya fue evaluado. 

Solo se podrá editar el usuario que cuente con el perfil de administrador.  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Usted podrá realizar la evaluación según corresponda el caso, en este caso usted primero 

debe indicar si la asistencia fue positiva luego debe de elegir los miembros del jurado de la 

entrevista. A continuación, debe indicar el puntaje que cada miembro ha evaluado. Los 

cálculos se realizarán de forma automática. 
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Al momento de grabar la evaluación este retornara a la interface de seguimiento del 

proceso seleccionado y se visualizara el siguiente mensaje “La entrevista fue grabada”. 

 

 

 
 

Si desea editar esta columana se visualizara la siguiente interface. 
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Ademas de contar con la interface de seguimiento tambien puede acceder a las 

estadisticas de los estados de todos los concursantes, para acceder a esta opcion en el 

menu del proceso a seguir de click y el submenu vera “Estadisticas” de click y accedera al 

siguiente intgerface. 
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Reportes: 

 

En la interface de seguimiento de cada proceso en la parte superior de la lista de 

postulantes podra visualizar 5 botones los cuales se explicara a continuacion. 

 

Reporte de resultados finales de Evaluacion Curricular, al dar click en esta opcion se 

generara un archivo excel con los resultados de la fase de presnetacion y fase de revision 

curricular. El archivo generado es similar al archivo publicado en la Web. 

 

 
 

 

 

Archivo excel con la informacion de la Evaluacion Postulacion. 

 

 
 

Generar reporte final de 
evaluación curricular 
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Archivo excel con la informacion de la Evaluacion Curricular. 

 

 

 
 

 

Reporte de resultados finales de Evaluacion de Conocimientos, al dar click en esta opcion 

se generara un archivo excel con los resultados de la fase de conocimientos. El archivo 

generado es similar al archivo publicado en la Web. 

 

 
 

 

Archivo excel con la informacion de la Evaluacion Conocimientos. 

Generar reporte final de 
evaluación de conocimientos 
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Reporte de la programacion de entrevistas personales, al dar click en esta opcion se 

generara un archivo excel con la programacion antes definida en el sistema. El archivo 

generado es similar al archivo publicado en la Web. 

 

 
 

 

Archivo excel con la informacion de la Programacion de Entrevistas. 

 

Generar reporte programación 
de entrevistas 
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Reporte de resultados finales de la evaluacion de entrevista personal, al dar click en esta 

opcion se generara un archivo excel con los resultados de la fase de entrevistas. El archivo 

generado es similar al archivo publicado en la Web. 

 

 
 

 

Archivo excel con la informacion de la Evaluacion de Entrevista Personal. 

 

 

Generar reporte final Resultado de 
Entrevista Personal 
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Reporte de resultados globales de todo el proceso, al dar click en esta opcion se generara 

un archivo excel con los resultados de todas las fases del proceso. 

 

 
 

 

Archivo excel con la informacion global de todo el proceso 

 

 

 

Generar reporte global de 
todo el proceso 
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