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El uso de sitios web para la contratación de 
recursos, se ha vuelto cada vez más común.  

Sin embargo, a pesar de su crecimiento 
generalizado, se sabe poco de cómo estos sitios 
web influyen en los resultados del 
reclutamiento. 

Tampoco se conoce de manera certera su 
funcionamiento.  

Este estudio presenta la secuencia de eventos 
que forman parte del proceso de reclutamiento 
y selección que actualmente se conduce en 
plataformas electrónicas.

Cober, 2004; Collins, 2007; Snell, 2007; Phillip, 
2015)

Reclutamiento 

electrónico 

(en sitios web)



Antecedentes
 Los datos que existen acerca de la creación del proceso de 

reclutamiento original surgen como resultado de la 
necesidad de controlar el número de empleados de los 
talleres industriales. 

 La historia documenta que, el aumento de empleados por 
motivo de la  industrialización de los Estados Unidos, se 
debe principalmente a:

 el período del final de la Segunda Guerra Mundial 
(finales de la década del 40) al regreso de los militares 
para ocupar sus labores. (Yang Trevor & Cable, 2013).  

 la llegada de la década de 1970 fue una época dorada 
del capitalismo estadounidense.  

 La clase media creció, al igual que el producto interno 
bruto (PIB) y así aumentó la productividad del país. 



Condiciones que provocan cambios en 

los procesos de reclutamiento
 El Acta de Empleo de 1946 creó el Consejo de Asesores Económicos (CEA por

sus siglas en inglés), para proporcionar asesoramiento y facilitar la aplicación

de directrices en la contratación de índole política, economía nacional e

internacional.

 La Carta de Derechos de 1964. Propicia la justificación de los procesos de

reclutamiento y del manejo de pasos en el proceso de contratación de

personal. Comienza a establecer parámetros de control y se implementaron

procesos que llegaron a concretarse, en gran medida en los años 70.

 La gestión de reclutamiento y selección comienza a tomar forma, se comienza

un proceso “informal” y no bien documentado para gestionar la contratación

de capital humano. (Carlson y Connerley 2003).

 Estos son procesos reactivos por la cantidad desmedida de recursos disponibles

para trabajar.



Factores por los que se desarrolló el 
proceso de reclutamiento

La creación formal de procesos de 
reclutamiento surge como una respuesta 
a demandas de derechos civiles y no al 

interés de las compañías en mantener la 
uniformidad en la contratación de 

personal.

Los esfuerzos que se realizaron a 
principios de los años 80, fue en 

respuesta a la necesidad de establecer 
prácticas de equidad luego de 

reclamaciones relacionadas al Título VII 
de la Ley de Derechos Civiles de 1964 

(Hendrickson 2003).

Hubo un aumento en la gestión 
regulatoria de nuevas leyes que 

afecta como se realiza la 
contratación de recursos y era 

necesario documentar.

Los norteamericanos comenzaron 
usando computadoras en empresas 
comerciales a principios de 1950 y 

para 1960 tenían miles de servidores 
instalados (Cortada, 2001).



Modelo básico del proceso de reclutamiento

Marca del empleador - La empresa desarrolla una imagen a través de actividades de los medios de mercadeo, 
donde utiliza enlaces con otras fuentes de información tecnológica.

Atracción candidatos - El sistema tiene la capacidad de cuantificar el tiempo desde que se anuncia la vacante 
hasta que se responde a cada uno de los procesos. 

Gestión del solicitante – A través de un programa de diseño de símbolos e información de las vacantes se 
comienza a capturar electrónicamente datos de los diferentes solicitantes.

Preselección – El sistema hace la selección de los documentos que más características o tipos se reconocieron 
en el sistema.  

Selección – los servicios de cualificación por medio de pruebas integradas o de validación de información 
digital de la empresa. 

Contratar – La contratación puede darse también por vía electrónica. El sistema tiene la capacidad de emitir 
las cartas de oferta y las órdenes de pruebas médicas en los casos que sea requisito para las compañías.



La integración del proceso de 

reclutamiento en el modelo electrónico

 El proceso de reclutamiento actual ha 

sido integrado a un sistema electrónico y 

funciona por un sistema especifico de 

códigos, (algoritmos)

 El modelo en inglés es conocido como 

Applicant Tracking System (ATS).  

 Comúnmente, los profesionales de 

recursos humanos, hacen referencia a 

este sistema bajo las siglas en inglés



Razones por 

las que se 

auspicia el 

reclutamiento 

electrónico

La acogida del proceso electrónico de sistemas de 
seguimiento para solicitantes es como resultado de esfuerzos 
para aumentar eficiencias.  Rendimiento

Una encuesta de Kelly OCG (organización especializada en el 
reclutamiento para empresas de manufactura) calculó que el 66% de 
las grandes empresas y el 35% de las pequeñas organizaciones 
dependen del programa de reclutamiento por medio de plataformas 
electrónicas (Evalart. 2019). Automatización

Se llevó a cabo un estudio entre mil empresas comerciales 
que revelan que la mejora de los procesos de negocios a 
través del uso de los sistemas de seguimiento de solicitantes 
reduce los costos del proceso de reclutamiento (Varela, 
2017). Reducción de Gastos



La integración del proceso de 

reclutamiento en el modelo electrónico



La integración del proceso de 

reclutamiento en el modelo electrónico
Modelos reales para solicitar empleo



La integración del proceso de 

reclutamiento en el modelo electrónico



Planteamiento del Problema
El objetivo del estudio es confirmar el uso de plataformas electrónicas para el
reclutamiento y selección de candidatos en Puerto Rico:

1. Confirmar la utilización de la herramienta por parte de los participantes y la
existencia de la secuencia de los procesos de reclutamiento en la plataforma
electrónica.

2. Confirmar si conocen la existencia de los seis pasos básicos del proceso de
reclutamiento que han sido integrados en el programa.

3. Determinar la frecuencia con que hacen uso de la plataforma electrónica para
hacer el reclutamiento y selección.

4. Confirma la confianza en el sistema, que tiene un grupo de profesionales de
recursos humanos, cuya función principal es la de reclutar por medio de la
plataforma electrónica.

5. Validar su opinión sobre la capacidad y eficiencia del proceso de reclutamiento
cuando este proceso se tramita de forma electrónica.



Ventajas del reclutamiento electrónico 

en los solicitantes pasivos

 Según estudios del 2015 el 53% del 
acercamiento a candidatos pasivos 
(que se encuentran trabajando) se 
realiza por medio de las redes 
(Shields, 2018). 

 Una vez identificados se le 
introduce al proceso de solicitud de 
empleo electrónico según 
presentado en este estudio. 

 Según los datos recopilados en 
Glassdoor® en promedio, la 
contratación de talento tarda 23.6 
días. This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA

https://www.picpedia.org/keyboard/j/job-applicants.html
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/3.0/


Más de 100 programas de 

reclutamiento electrónico



Los programas de reclutamiento 

electrónico de más demanda en PR

Taleo – 19%

Greenhouse – 9%

Workday – 4.2%

ADP - 3.84%

SAP – 1.28%

Más del 98% de las compañías de Fortune 500 utilizan 

sistemas de seguimiento de solicitantes (ATS). 

(Shields, 2018). 



Propósito de las preguntas de Investigación
Determinar si los sistemas de reclutamiento electrónico y que estos se utilizan en los 
lugares donde laboran los profesionales de recursos humanos que pertenecen a la 
Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM).

¿Cuál es el nivel de cumplimiento con los seis pasos básicos del proceso de 
reclutamiento tecnológico en los lugares donde laboran los profesionales de recursos 
humanos que pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM)?

¿Cuál de los seis pasos básicos del proceso de reclutamiento tecnológico es el que más 
se utiliza en los lugares donde laboran los profesionales de recursos humanos que 
pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM)?

¿Cuál de los seis pasos básicos del proceso de reclutamiento tecnológico es el que menos 
se utiliza en los lugares donde laboran los profesionales de recursos humanos que 
pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM)?

¿Cuál es la percepción de los profesionales de recursos humanos que pertenecen a la 
Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM) en cuanto al uso de los seis pasos 
básicos del proceso de reclutamiento tecnológico en los lugares que ellos laboran?



Propósito del Estudio
Se pretende confirmar la frecuencia en el uso de la plataforma electrónica para hacer el 
reclutamiento y selección.  

Confirma la percepción que tiene un grupo de profesionales de recursos humanos, cuya 
función principal es la de reclutar por medio de la plataforma electrónica de selección de 
candidatos, sobre la capacidad y eficiencia del proceso de reclutamiento cuando este 
proceso se tramita de forma electrónica.  

Los participantes de este estudio pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los Recursos 
humanos (SHRM por sus siglas en inglés). 

Confirma que el proceso de reclutamiento se hace dentro de los seis pasos básicos del 
proceso de reclutamiento de forma electrónica en su lugar de empleo en Puerto Rico.

Verificar que todos los pasos del proceso electrónico de selección son utilizados.



Justificación

La investigación pretende confirmar el uso exclusivo de los procesos de selección 
de personal por medio de la versión electrónica de reclutamiento y selección. 

Específicamente, por medio de un grupo homogéneo de profesionales de recursos 
humanos en Puerto Rico, que pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los 
Recursos humanos (SHRM).  

Confirmar que los seis pasos básicos del proceso de reclutamiento están 
contenidos dentro del marco tecnológico.  

Verificar que los profesionales de Recursos Humanos que participan del estudio 
hacen uso del sistema de reclutamiento y selección electrónica en su lugar de 
trabajo. 

Nota; los sistemas electrónicos del estudio poseen otras capacidades que 
complementan la gestión de reclutamiento en validación de competencias y 
referencias.



Provisto por la Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos capítulo de Puerto Rico 2019 

Sociedad para la Gerencias de Recursos Humanos



Método
El método de validación para este estudio será a través de un cuestionario que consta 
de 30 preguntas relativo al proceso básico de reclutamiento y selección.

Las contestaciones al cuestionario deben confirmar: la utilización en su totalidad de 
la herramienta electrónica.

Se pretende validar también que los seis pasos básicos del proceso de reclutamiento 
original prevalecen en el proceso de reclutamiento electrónico, (Laumer, 2015). 

El cuestionario esta dirigido a una población homogénea para propósitos de control.  
Todos son miembros de la Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos.  

En la práctica son todos especialistas de recursos humanos que como parte de sus 
funciones realizan el reclutamiento y selección de su capital humano. 

A través del estudio se debe poder validar que la muestra seleccionada hace uso de 
la herramienta electrónica con mucha más frecuencia que la forma convencional 
presencial. 



Resultados

Según el estudio a través de las contestaciones recopiladas, se sustenta que 
las plataformas citadas, contienen los seis pasos básicos del modelo original 
en todas sus etapas. (Laumer; 2014).  

La secuencia de los pasos es la misma que la del modelo básico.  La forma 
en la que traduce cada paso a una gestión electrónica es consistente con la 
intención de cada uno de los pasos del proceso original de reclutamiento.  

El objetivo de la herramienta es poder hacer la selección de los candidatos a 
través de esta secuencia en la modalidad electrónica.  

Todos los pasos están delineados.  Se captura el interés por la compañía en 
la forma de promover la marca.  

Se considera también la identificación de rasgos que sean semejantes a los 
requisitos del puesto, 

Se confirma el proceso de cualificación, y la eliminación de los candidatos 
no cualificados y finalmente la selección de los mejores cualificados. 



Resultados

 Todos los participantes son 

miembros de un grupo 

homogéneo y practican RH

 De 162 inscritos para 

participar; sólo 72 

completaron el cuestionario

 De los que completaron el 

cuestionario; la mitad utiliza 

la herramienta electrónica y 

la otra mitad no.



Resultados

 Todos los participantes 

confirmaron conocer el 

proceso de reclutamiento y 

selección en su totalidad.

 92% de los participantes 

confirmaron la utilización de 

otros procesos que no son 

electrónicos.

 Esta es la primera desviación 

en el estudio sobre la 

utilización exclusiva de la 

herramienta para el proceso 

de selección. 



Resultados

 El 86% de los participantes 

recurre a otras alternativas 

fuera del proceso de 

reclutamiento electrónico

 El 14.3% completa el proceso 

electrónico en su totalidad a 

través del proceso 

electrónico.

 El 30% de los participantes 

hace consistentemente uso 

externo de otras 

alternativas. 



Resultados

 Comienza a registrarse las 

razones que motivan al 

participante a desviarse de la 

aplicación hacia otras 

alternativas.

 “Depende del puesto” es una 

razón que valida el participante 

para buscar otras alternativas 

fuera de la herramienta. 

 Los puestos exentos tienen 

ciertos requisitos dentro de 

regulaciones estatutarias pero 

también corresponden a otras 

responsabilidades dentro de la 

organización. 



Resultados

 La pregunta 14 confirma las 

razones que motivan al 

participante a desviarse de la 

aplicación hacia otras 

alternativas.

 “Depende del puesto” 

nuevamente es una razón que 

valida el participante para buscar 

otras alternativas fuera de la 

herramienta. 

 Solo un 16% de los participantes 

continua su proceso dentro de la 

herramienta.  El resto no. 

 Un 29% nunca hace la 

preevaluación dentro de la 

herramienta. 



Resultados

 El 81% de los participantes 

confirmó que en su 

proceso de selección a 

través del proceso 

electrónico, consideran 

otras alternativas 

adicional al resume.

 Todas las alternativas de 

consideración adicional al 

resume están contenidas 

en la herramienta. 



Resultados  El 84% de los participantes 

confirmó que NO confía 

absolutamente en la 

capacidad de identificar datos 

precisos de los solicitantes.

 Esta pregunta 

específicamente valida la 

confiabilidad de los 

participantes sobre el uso de 

la herramienta para el 

proceso de selección.

 Los participantes que tienen 

la herramienta hacen 

referencias de empleos y 

solicitan transcripciones de 

crédito a fin de validar 

competencias.  Estas son 

gestiones fuera de la 

herramienta.   



Resultados

 El 75% de los participantes 

confirmó que en su proceso de 

confirmar la entrevista con el 

candidato, lo procesa fuera de 

la herramienta

 Las alternativas confirmadas son 

por llamada telefónica o correo 

electrónico.  

 La herramienta tiene la 

capacidad de generar una 

notificación que hace enlace 

con el correo electrónico del 

candidato, pero los 

participantes prefieren uno 

personalizado.  



Resultados

 El 85% de los 

participantes confirmó 

que en su proceso de 

selección, lo procesa 

fuera de la herramienta.  

 El programa tiene la 

capacidad de enviar una 

notificación de oferta.



Resultados

 69% de los participantes 

procesan la confirmación de 

la contratación fuera de la 

herramienta.

 El programa tiene la 

capacidad de enviar una 

notificación de oferta que se 

acompaña de una notificación 

detallando los requisitos para 

completar la contratación. 



Resultados
 El 31% de los participantes 

confirmó que los datos sobre 

el banco de talentos no los 

mantiene en la plataforma.

 Entre las respuestas 

relativas a algunos 

candidatos, combinar 

opciones – se suman 51% de 

los participantes que no 

mantiene el banco de 

talento en la plataforma.

 El programa tiene la 

capacidad de mantener 

datos de candidatos y 

notificar cuando se ha 

cumplido un año de haber 

solicitado. 



Resultados
 El 68% de los participantes 

confirmó que no existe un modulo 

de seguimiento a candidatos.

 Todos los programas mencionados 

en este estudio, pueden enviar 

notificaciones a los supervisores 

de las distintas etapas en el 

periodo probatorio del candidato 

seleccionado. 

 Esto es indicativo de que los 

participantes probablemente no 

conocen todas las capacidades 

del programa.

 66% de los participantes 

confirmaron que los seguimientos 

al candidato seleccionado se 

procesan de la forma antigua o a 

través de otras plataformas.



Resultados
 El 64% de los participantes son menores de 45 años.

 El 78% de los participantes son del área Metro Norte.

 Se pudo observar que los participantes del estudio no necesariamente completan 

su proceso únicamente en la herramienta.

 En el estudio se apreció que la parte de compatibilidad sistemática se la relegan 

al sistema, y la parte de la cualificación final la realizan principalmente fuera de 

la herramienta. 

 En el estudio se confirmó el uso de la herramienta para el proceso de selección.  

Sin embargo, a partir de las respuestas a la pregunta 6 en adelante se empieza a 

distinguir el uso de otros recursos fuera de la herramienta para completar el 

proceso de selección de los candidatos.

 Mas del 60% de los participantes confirmaron que prefieren intervenir 

directamente y asegurar que la selección del candidato, en efecto es la correcta.



Resultados

El estudio nos permite 
apreciar 

consistentemente las 
veces que los 

participantes acuden 
a otros medios para 

completar su proceso.

En conclusión el 
cuestionario ayuda a 

confirmar que los 
participantes optan 

por otras alternativas 
fuera de la capacidad 

que tiene la 
herramienta y que no 

se completa el 
proceso únicamente 
en la herramienta. 

Algunas limitaciones 
de esta investigación 
tienen que ver con las 

consideraciones 
culturales que no 

están contenidas en la 
programación de la 

herramienta.

Esta consideración 
guarda relación con la 

popular teoría de 
Hofstede, que ha 
demostrado los 

efectos de la cultura 
sobre los valores de 

sus miembros y cómo 
estos valores se 

relacionan con el 
comportamiento. 

El programa es 
bastante generalizado 
en su programación, 

de manera que si 
existiese algún 

requisito especifico 
relativo a la cultura 
de la organización 

habría que recurrir a 
programación 

adicional. 



Resultados
Es importante señalar que algunos aspectos de la cultura de los puertorriqueños 
pudieran desviarse de los algoritmos generalizados de la herramienta. 

El 75% de los participantes pertenecen a la Generación X. 

En general, no se circunscriben a un estilo unilateral y complementan con 
alternativas que les brinda la oportunidad de sentirse más en control de sus 
resultados. 

No podemos confirmar si los comportamientos típicos de esta generación son los que 
mueven al participante a salirse de la herramienta, pues no se formula la pregunta.  
Solo podemos asumir que la gestión es conforme a los rasgos de esta generación.

En los últimos 2 años se ha presentado argumentos que abogan por distanciarse de 
las plataformas electrónicas y comenzar un trato más personalizado.



Resultados
En conclusión, el estudio demuestra que la utilización en su totalidad de la herramienta 
electrónica es completamente discrecional.

Los 6 pasos contenidos en el proceso convencional anterior al proceso electrónico son 
consistente en las 2 maneras: manual y electrónico.

El estudio demuestra que las etapas que son más críticas en la toma de decisiones de la 
selección, no se completan por medio de la herramienta. 

Se pudo confirmar a través del estudio que los participantes NO confían en el proceso 
electrónico.  

Aunque el estudio no determina la motivación para separarse del proceso electrónico en 
esa etapa, si puede confirmar que la mayoría en efecto se separa del proceso electrónico 
y que lo hace en los pasos finales del proceso cuando se evalúa la selección de los 
candidatos.



Resultados



Definiciones

1. Applicant Tracking System (ATS) – Sistema de Seguimiento para solicitantes 

(Laumer, 2014).

2. Atracción candidatos - Las empresas intentan cubrir sus vacantes en un plazo 

breve. El sistema tiene la capacidad de cuantificar el tiempo desde que se 

anuncia la vacante hasta que se responde a cada uno de los procesos (Yang 

Trevor & Cable  2013).

3. “Branding” (Marca del empleador) - La empresa desarrolla una imagen a 

través de actividades de los medios de mercadeo, donde utiliza enlaces con 

otras fuentes de información tecnológica. Esta imagen pretende poder atraer 

mayor o menor número de solicitantes.  Estos responden a la atracción que 

provoca la reputación y el nivel de seguridad (Yang Trevor & Cable, 2013).

4. Candidato - Es una persona propuesta para un cargo, luego de haber 

completado las actividades de cualificación de la organización (Mucha, 2004).



Definiciones
4. Contratar – Es una proposición de oferta de empleo para candidato final.  

Incluye factores contractuales, legales, estatutarios y organizacionales. La 
contratación puede ser también por vía electrónica. El sistema de 
contratación por vía electrónica tiene la capacidad de emitir cartas de 
oferta y órdenes de pruebas médicas en los casos que sea requisito para las 
compañías (Mathiason, 2004).

5. Proceso de reclutamiento – Es un proceso que generalmente consta de seis 
pasos para llenar una vacante.  Consta de identificar la compañía que 
anuncia la vacante para atraer candidatos, administrar las solicitudes y los 
solicitantes que cualifiquen los requisitos del puesto, la preselección, 
selección del candidato y contratación (Holm, 2012; Lee, 2007).

6. Reclutamiento convencional– Es un sistema de información, mediante el cual 
una empresa u organización divulga y ofrece al mercado las oportunidades 
de empleo. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad 
suficiente de candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de 
selección (Barber, 1998).

7. Reclutamiento electrónico – Se refiere al reclutamiento a través de internet 
que constituye técnicas empleadas en la selección de personal en la gestión 
de los recursos humanos (Shields, 2018).



Definiciones

9. Recursos humanos– Es la administración de capital humano de una empresa o 

institución.  Tiene a su cargo la administración de personal, el desarrollo y el 

mantenimiento de la plantilla de empleados de la organización. (Snell, Morris, 

& Bohlander, 2016)

10. Sistemas de información de los recursos humanos (HRIS Human Resources 

Information Systems por sus siglas en inglés) (Phillips, 2015).

11. Sistemas encriptados – Sistema de información que se maneja por medio de 

códigos (Phillips, 2015).

12. Sistema de seguimiento de solicitantes (Applicant Tracking System) – Es un 

sistema de seguimiento para solicitantes de empleo.  Es un modelo de sistema 

de información electrónica diseñado para apoyar cada tarea del proceso de 

reclutamiento (Lee, 2007; Eckhadt, 2014).

13. Solicitante que aplica – En una persona que expresa un interés sobre una 

vacante y procede a solicitar la oportunidad por medio de un proceso 

establecido.  (Rynes & Cable, 2003).



Definiciones

14. Solicitante en el proceso de reclutamiento electrónico - Es un peticionario 

interesado en convertirse en un candidato para una vacante (Phillips, 2015).

15. Identificación electrónica del solicitante – A través de un programa de diseño 

de símbolos e información de las vacantes se comienza a capturar 

electrónicamente datos de los diferentes aspirantes a la vacante, según 

someten sus datos a la plataforma (Phillips, 2015).

16. Preselección – En el sistema de seguimiento de solicitantes se hace la 

selección de los documentos que más características o tipos de caracteres 

que parearon o se reconocieron en el sistema.  Los de mayor compatibilidad 

de rasgos pasan a una preselección (Phillips, 2015).



Definiciones

17. Selección – Se refiere dentro del programa a los servicios de cualificación por 

medio de pruebas integradas o de validación de información que pudiera 

incluir llamadas.  Luego a través del sistema se coordinan las actividades de 

entrevistas, la verificación de empleo y las solicitudes de empleo en la 

plataforma digital de la empresa (Chan & Schmitt, 2004).

18. Vacante – Es una oportunidad de empleo.  Generalmente debería proporcionar 

una descripción general útil de los términos comunes de contratación (Snell, 

Morris, & Bohlander, 2016)
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