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El uso de sitios web para la contratacion de
recursos, se ha vuelto cada vez mas comun.

Sin embargo, a pesar de su crecimiento
generalizado, se sabe poco de como 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 seleccion que actualmente se conduce en
plataformas electronicas.

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

Reclutamiento
electronico

(en sitios web)




Antecedentes

» Los datos que existen acerca de la creacion del proceso de
reclutamiento original surgen como resultado de la
necesidad de controlar el niumero de empleados de los
talleres industriales.

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

» el periodo 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 crecio, al igual que el producto interno
bruto (PIB) y asi aumento la productividad del pais.




Condiciones que provocan cambios en
los procesos de reclutamiento

>

El Acta de Empleo de 1946 cred el Consejo de Asesores Economicos (CEA p
sus siglas en inglés), para proporcionar asesoramiento y facilitar la aplicacio
de directrices en la contratacion de indole politica, economia nacional e
internacional.

La Carta de Derechos de 1964. Propicia la justificacion de los procesos
reclutamiento y del manejo de pasos en el proceso de contratacion
personal. Comienza a establecer parametros de control y se implementaro
procesos que llegaron a concretarse, en gran medida en los anos 70.

La gestion de reclutamiento y seleccion comienza a tomar forma, se comienza
un proceso “informal” y no bien documentado para gestionar la contratacion
de capital humano. (Carlson y Connerley 2003).

Estos son procesos reactivos por la cantidad desmedida de recursos disponib
para trabajar.



Factores por los que se desarrollo el
proceso de reclutamiento

La creacion formal de procesos de
reclutamiento surge como una respuesta
a demandas de derechos civiles y no al
interés de las companias en mantener la
uniformidad en la contratacion de
personal.

Hubo un aumento en la gestion
regulatoria de nuevas leyes que
afecta como se realiza la
contratacion de recursos y era
necesario documentar

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

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

Los esfuerzos que se realizaron a
principios de los anos 80, fue en
respuesta a la necesidad de establecer
practicas de equidad luego de
reclamaciones relacionadas al Titulo VII
de la Ley de Derechos Civiles de 1964

(Hendrickson 2003).




Modelo basico del proceso de reclutam
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Fig. 1 Recruiting process (I.ee 2007; Holm 2012)

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

Atraccion 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.

Gestion del solicitante - A través de un programa de disefo de simbolos e informacion de las vacantes se
comienza a capturar electronicamente datos de los diferentes solicitantes.

Preseleccion - El sistema hace la seleccion de los documentos que mas caracteristicas o tipos se reconocieron
en el sistema.

Seleccion - los servicios de cualificacion por medio de pruebas integradas o de validacion de informacion
digital de la empresa.

Contratar - La contratacion puede darse también por via electronica. El sistema tiene la capacidad de emitir
las cartas de oferta y las ordenes de pruebas médicas en los casos que sea requisito para las companias.



La integracion del proceso de
reclutamiento en el modelo electronic

» El proceso de reclutamiento actual ha
sido integrado a un sistema electronico y
funciona por un sistema especifico de

codigos, (algoritmos) i |

» El modelo en inglés es conocido como
Applicant Tracking System (ATS).

» Comunmente, los profesionales de
recursos humanos, hacen referencia a
este sistema bajo las siglas en inglés




Razones por
las que se

auspicia el
reclutamiento
electronico

Se llevd a cabo un estudio entre mil empresas comerciales
que revelan que la mejora de los procesos de negocios a

Una encuesta de Kelly OCG (organizacion especializada en el

reclutamiento

hara empresas de manufactura) calculo que el 66% de
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La integracion del proceso de
reclutamiento en el modelo electronic

Modelos reales para solicitar empleo

Ehs Supervisor Jobs Qsae «
AvistaHR
San Juan

W@ Ful-ime

Job Brief

We have a vacancy of Ehs Supervisor in our company, AvistaHR. This vacancy is based in San Juan PR. Please go through the job detail mentioned
below.

$15-35/Hr - Hiring Immediately

New Retail Positions Open. Hiring Now. Apply Today!

jobs2careers.com Apply Now
Apply Now
MMM Holdings LLC

l M Login to bookmark this Job ]




La integracion del proceso de
reclutamiento en el modelo electronic

o Apply to Evertec

HR Benefits and Wellness Specialist

Evertec: San Juan, Puerto Rico (On-site) 6 days ago- 37 applicants

Additional Questions

‘What is your level of proficiency in Spanish?*

B £y)l-time - Mid-Senior level

[ Select an option

1,001-5,000 employees - IT Services and IT Consulting

Have you completed the following level of education: Bachelor's Degree?”

== 7 connections - 9 schoaol alumni O ves
O e

2Q% See recent hiring trends for Evertec. Retry Premium Free

What is your level of proficiency in English?*

[ Select an option

= ) o
J= Your skills are a strong match for this job

Are you willing to undergo a background check, in accordance with local law/regulations?*

O Yes

Are you willing to take a drug test. in accordance with local law/regulations?*

O Yes
O No

Evertec is a public company based in San Juan, Puerto Rico that is listed on the New York Stock
Exchange. We are proud to be a leading company with more than 30 years of experience in the

electronic transactions and technelogy industry. We cperate in three main segments: Merchant Are you comfortable commuting te this job's location?”
Acquisition, Payment Processing, and Business Solutions. In addition, we are the owner and O Yes
operator of the largest debit network in the Caribbean, ATH. We have a presence in 25 Latin () ne
American countries, and we have offices in 11 countries throughout the region. At Evertec we have - ) :

Are you comfortable working in an onsite setting?*
a staff of more than 2,300 employees who are part of La Generacion Naranja. O .

‘es

O ne

General Responsibilities Submitting this application wen't change your Linksdin profile.

Application powered by LinkedIn | Help Center




Planteamiento del Problema

El objetivo del estudio es confirmar el uso de plataformas electronicas para €
reclutamiento y seleccion de candidatos en Puerto Rico:

1.

Confirmar la utilizacion de la herramienta por parte de los participantes y la
existencia de la secuencia de los procesos de reclutamiento en la plataforma
electronica.

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

Determinar la frecuencia con que hacen uso de la plataforma electronica para
hacer el reclutamiento y seleccion. 5
e /

Confirma la confianza en el sistema, que tiene un grupo de profesionales d
recursos humanos, cuya funcion principal es la de reclutar por medio de
plataforma electronica.

Validar su opinion sobre la capacidad y eficiencia del proceso de re
cuando este proceso se tramita de forma electronica.



Ventajas del reclutamiento electronic
en los solicitantes pasivos

» Segun 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 electronico segun
presentado en este estudio.

» Segun los datos recopilados en
Glassdoor® en promedio, la
contratacion de talento tarda 23.6

V4
d]as ° : 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/

Mas de 100 programas de

reclutamiento electronico
Top ATS Market Share

Newton Software
1.00%

SuccessFact Greenhouse Software
8.63%

Kenexa BrassRin, Homegrown
8.51%

5.38% yik presented by QNGIG




Los programas de reclutamiento
electronico de mas demanda en PR

Taleo - 19%
Greenhouse - 9%
Workday - 4.2%
ADP - 3.84%
SAP - 1.28%

Mas del 98% de las companias de Fortune 500 utilizan —
sistemas de seguimiento de solicitantes (ATS).
(Shields, 2018).




Proposito de las preguntas de Investiga

Determinar si los sistemas de reclutamiento electronico 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).

;Cual es el nivel de cumplimiento con los seis pasos basicos del proceso de
reclutamiento tecnologico en los lugares donde laboran los profesionales de recursos
humanos que pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM)?

;Cual de los seis pasos basicos del proceso de reclutamiento tecnologico es el que mas
se utiliza en los lugares donde laboran los profesionales de recursos humanos que
pertenecen a la Sociedad para la Gerencia de los Recursos (SHRM)?

;Cual de los seis pasos basicos del proceso de reclutamiento tecnoldgico 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)?

;Cual es la percepcion 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
basicos del proceso de reclutamiento tecnologico en los lugares que ellos laboran?



Se pretende confirmar la frecuencia en el uso de la plataforma electronica para hacer el
reclutamiento y seleccion.

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

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 basicos del
proceso de reclutamiento de forma electronica en su lugar de empleo en Puerto Rico.

Verificar que todos los pasos del proceso electronico de seleccion son utilizados.



Justificacion

La investigacion pretende confirmar el uso exclusivo de los procesos de seleccio
de personal por medio de la version electronica de reclutamiento y seleccion.

Especificamente, 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 basicos del proceso de reclutamiento estan
contenidos dentro del marco tecnologico. \

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

Nota; los sistemas electronicos del estudio poseen otras capacidades que
complementan la gestion de reclutamiento en validacion de competencias y
referencias.




S 397 [2B.62%]

Admin, Waste Mgmt, Remediation Svcs / 7 [0.5%]
Biotech / 2 [0.14%]

Construction, Mining, Gas & Qil / 14 [1.01%]
Consulting / 71 [5.12%]

Educational Services / 14 [1.01%]

Education — College & Universities / 45 [3.24%]
Education = K=12 / 8 [0.58%]

Finance / 48 [2.46%]

Govt/Public Admin-Federal / 5 [0.326%]

Govt/Public Amdin-State/Local / 23 [1.66%]

Health Care — Hospital / 34 [2.45%]

Health Care — Non-Hospital / 76 [5.48%]

Hight Tech / 5 [0.36%]

Insurance Jf 37 [2.67%]

Manufacturing / 95 [6.85%]

Mgmt Companies, Enterprises / 8 [0.58%]
Outsourcing / 12 [0.87%]

Pharmaceutical / 10 [0.72%]

Publishing, Broadcasting, Other Media /7 11 [0.79%]
Real Estate, Rental , Leasing / 5 [0.36%]

Retail / Wholesale Trade / 53 [3.82%]

Services — Accommodation, Food/Drinking Places / 46
Services — Other / 80 [5.77%6]

Services — Professional, Scientific, Technical f 98 [7.07
Telecommunications / 26 [1.87%]

Transportation, Warehousing / 23 [1.66%]

Utilities, Energy / 7 [0.5%0]

F 127 [9.16%]

Sociedad para la Gerencias de Recursos Humanos

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




Metodo

El método de validacion para este estudio sera a través de un cuestionario que consta
de 30 preguntas relativo al proceso basico de reclutamiento y seleccion.

Las contestaciones al cuestionario deben confirmar: la utilizacion en su totalidad de
la herramienta electronica.

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

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

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

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



Resultados

Todos los pasos estan delineados. Se captura el interés por la compania en

Se considera también la identificacion de rasgos que sean semejantes a los

Se confirma el proceso de cualificacion, y la eliminacion de los candidatos




Resultados

Q1. Favor confirmar si su trahajo tiene mm"%nciﬁn principal el proceso de

reclutamiento v seleccién de su compaiiia a trivés del uso de una plataforma electronica.

0 0 0
» Todos los participantes so
% miembros de un grupo
| homogéneo y practican RH
Do \ » De 162 inscritos para
participar; solo 72
. - completaron el cuestionario
0 o= 0 » De los que completaron el
cuestionario; la mitad utiliza
Respuesta Total Porcentaje la herramienta electrénica'y
1. Si 37 50.00% la otra mitad no.
2, No 37 50.00%
Total 74 100%




Resultados

Q4. ;Utiliza solamente la plataforma electronica para su proceso de reclutamiento y

» Todos los participantes
confirmaron conocer el
proceso de reclutamiento y
seleccion en su totalidad.

seleccion?

&5
50
4%
40
as
20
25
20

» 92% de los participantes
confirmaron la utilizacion de

: - otros procesos que no son

electronicos.

» Esta es la primera desviacion

Respuesta Total Porcentaje en el estudio sobre la

1. Si 13 18.57% utilizacion exclusiva de la

2. No 57 81.43% herramienta para el proceso
Total 70 100% de seleccion.




Resultados

Q 6. En el proceso de reclutamiento, ;Cuintas veces alterna el proceso presencial con el

proceso de reclutamiento electrénico? » El 86% de los partici panteS
recurre a otras alternativas
fuera del proceso de
reclutamiento electronico

3L
_—
25 1
oy

i5 1

10
5 4
o = A

» El14.3% completa el proceso
electronico en su totalidad a

. - través del proceso
LEETCN EE T Erera 4 .
| ||Respnesta ||Tot:1] ||Pﬂrcentaj e| electronico.
Nunca 10 14.29% » EL 30% de los participantes
Siempre 21 30.00% hace consistentemente uso
. A veces 319 55.71% externo de otras
L1] .
| [Total 70 100% | alternativas.




Resultados

Q 12. Cuando evalia los datos del resume de los solicitantes, ; hace referencia inicamente » Comienza a regls.t rarse las
a la descripcion del puesto de la vacante para cualificar al solicitante? razones que motivan al

participante a desviarse de |

=) aplicacion hacia otras

g alternativas.

=) » “Depende del puesto” es una

© - —_ razon que valida el participante
o -m para buscar otras alternativas

[ 7. Sismprs B 2. Aveces B 3. Capands del Pusste B 3, Huncs | fuera de la herramienta.
| [Respuesta | Total |[Porcentajel] ). | os puestos exentos tienen
i |Siempre 11 l15.71% |

ciertos requisitos dentro de

2. |A veces 6 18.57% | : :

. [Depende del Pucsto m 1% | regulaciones estatutarias per

4 [Nunca 7 0.00% | tambien corresponden a otra
Total 70 100% responsabilidades dentro d

organizacion.




Resultados

Q 14. Cuando selecciona para evaluacion a un solicitante, ; hace la preevaluacién a través

de la plataforma del reclutamiento electrénico?

20.0
17.5
150
128

e

Q

7.5

o

o0

] E
- . l . l
BASE

|. 1. Simmpra [l 2. Aveces 3. Depande del pusste Bl 4. Munca |

||Rjaspnesta ||Tut:1] ||Pﬂrcentaje|
L. Siempre 11 15.94%

A veces 21 30.43%

Depende del puesto 17 24.64%

INunca l20 128.99% |

Total 69 100%

La pregunta 14 confirma las
razones que motivan al
participante a desviarse de la
aplicacion hacia otras
alternativas.

“Depende del puesto”
nuevamente es una razon 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
preevaluacion dentro de la
herramienta.



Resultados

Q. 17. Si contestd la pregunta 16 en la afirmativa, mencione algunas consideraciones

» EL 81% de los participante
confirmo que en su
proceso de seleccion a
través del proceso
electronico, consideran
otras alternativas
adicional al resume.

as

5
20
1E

14

[ P —

[. 1. Salicitud de emplas [l 2. Prusba inicial de validacidn de compatancias [l 3. Prusba de perscnalided ]

» Todas las alternativas de

Respuesta Total Porcentaje consideracion adicional al
L Solicitud de empleo 41 48.24% resume estan contenidas
2 Prueba inicial de validacion de competencias |29 34.12% en la herramienta

Prueba de personalidad 13 17.63%
Total 85 100%




Resultados

Q18. ;Confia plena y ahsolutamente en la capacidad de identificar datos precisos de los

solicitantes dentro del proceso electrénico de reclutamiento?

&E '.
4G 1
3F 7
28 1

a0 -
121

B —
o -

» El 84% de los participa

His W2 N
Respuesta Total Porcentaje
L. St 11 16.42%
2. No 56 83.58%
Total 67 100%

confirmo que NO confia
absolutamente en la

capacidad de identificar
precisos de los solicitantes.

Esta pregunta
especificamente valida la
confiabilidad de los
participantes sobre el uso de
la herramienta para el
proceso de seleccion.

Los participantes que tiene
la herramienta hacen
referencias de empleos y
solicitan transcripciones de
crédito a fin de validar
competencias. Estas son
gestiones fuera de la
herramienta.




Resultados

() 20. Cuando el solicitante es referido como candidato para entrevista, ;esta se coordina a

través de la plataforma para el reclutamiento electrénico?

A4k
14

16
10
5
o

» EL75% de los participantes

W15 B2 Ne
Respuesta Total Porcentaje
1. S1 17 24 64%
2. No 52 75.36%
Total 69 100%

confirmo que en su proceso de
confirmar la entrevista con el
candidato, lo procesa fuera de
la herramienta

Las alternativas confirmadas son
por llamada telefonica o corre
electronico.

La herramienta tiene la
capacidad de generar una
notificacion que hace enlace
con el correo electrénico del
candidato, pero los
participantes prefieren un
personalizado.



Resultados

Q. 22. Cuando se hace la seleccion del candidato(a), ;Se hace inicamente por medio de la

plataforma para el reclutamiento electronico?

» EL85% de los
participantes confirmo
que en su proceso de
seleccion, lo procesa
fuera de la herramienta.

ao |
55
m.
4% 4
55 |
as -
]
25
m-
15 1

10
5
T

oase » El programa tiene la
capacidad de enviar una
| |Respnesta |Tut:1] |Pﬂrcentaje notificacion de oferta.
. i 10 14.71%
2. No 58 85.29%

| | Total l68 1100%




Resultados

(Q23. Cuando el recurso es seleccionado v esta listo para contratacion, ; el proceso de
confirmacion para la contratacién se hace salo por medio de la plataforma para el

reclutamiento electronico?

69% de los participantes
procesan la confirmacion de
la contratacion fuera de la
herramienta.

3F
ag

EL

El programa tiene la

ol - - - . capacidad de enviar una

[ 1 Siompre W2 Aveces W3 Depands dei pusstc M4 Nunca notificacion de oferta que se

acompana de una notificacion

| ||Respnestz "Tﬂt:l] ||Purcentaje|

L. [Siempre s [1127°% | detallando los requisitos pa
2. A veces 14 [19.72% | completar la contratacion.
3. |Depende del puesto l14 l19.72% |

l4. Nunca I35 l49.30% |

| |Total I71 l100% |




Resultados

» El 31% de los participa
confirmo que los datos s
Q26. La base de datos de prospectos para Capital Humano, ;se mantiene rinicamente a el banCO de talentos no l

través de la plataforma para el reclutamiento electrénico? m ant.i ene en l a pl at af orm

2&.0

Entre las respuestas

— relativas a algunos

132 candidatos, combinar
- opciones - se suman 51% de
- los participantes que no

I — -] mantiene el banco de
talento en la plataforma.

| |Respuesta |Total [Porcentaje|

L [ Todos 12 1765% | » El programa tiene la

E Hzlg“:'_”‘" _ Hiﬁ H;E:j I capacidad de mantener
. ombino opciones 24% .

n No I [0.55% | dat9§ de candidatos y

| [Total 68 [100% | notificar cuando se ha

cumplido un ano de hab
solicitado.




Resu ltad OS » EL 68% de los participan

confirmd que no existe u
de seguimiento a candida

Q30. Sicontesto la pregunta 29 en la negativa, mencione algunas de las otras gestiones que

se conduce para obtener informacion de los candidatos contratados > TOdOS '.OS programas menc'i
| en este estudio, pueden en
notificaciones a los superviso
de las distintas etapas en el
periodo probatorio del candida

5

20 4

10

1| seleccionado.
-'.‘. P:::::: :f;::'u:{l:-r:?“ﬂ':':‘::l:;‘::::F&‘I’::::: de ls compafis Wl 2 NnMII=a| > Esto eS -ind-icat-ivo de que los
[Respuesta [Total [Porcentaje | participantes probablemente no
1. i’;ﬁ;ﬁfﬁ*ﬂ de la revisién de periodo |5 42.86% conocen todas las capacidades
Proceso de evaluacion de desempeiio en del programa'
2. . 19 24.68%
plataforma de la compaiiia o . .
B [No Aplica 25 B2a% || > 66% de los participantes
| [Total [77 00% | confirmaron que los seguimi

al candidato seleccionado
procesan de la forma a
través de otras plataf




Resultados

» El 64% de los participantes son menores de 45 anos.

» El 78% de los participantes son del area Metro Norte.

» Se pudo observar que los participantes del estudio no necesariamente completan
su proceso unicamente en la herramienta.

» En el estudio se aprecio que la parte de compatibilidad sistematica se la relegan
al sistema, y la parte de la cualificacion final la realizan principalmente fuera de
la herramienta.

» En el estudio se confirmd el uso de la herramienta para el proceso de seleccion.
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 seleccion de los candidatos.

» Mas del 60% de los participantes confirmaron que prefieren intervenir
directamente y asegurar que la seleccion del candidato, en efecto es la correcta.




El estudio nos permite
apreciar
consistentemente las
veces que los
participantes acuden
a otros medios para
completar su proceso.

En conclusion 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 Unicamente
en la herramienta.

Al

Algunas limitaciones
de esta investigacion
tienen que ver con las
consideraciones
culturales que no
estan contenidas en la
programacion de la
herramienta.

Esta consideracion
guarda relacion con la
popular teoria de
Hofstede, que ha
demostrado los
efectos de la cultura
sobre los valores de
sus miembros y como
estos valores se
relacionan con el
comportamiento.
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El programa es
bastante generalizado
en su programacion,
de manera que si
existiese algun
requisito especifico
relativo a la cultura
de la organizacion
habria que recurrir a
programacion
adicional.



Resultados

Es importante senalar que algunos aspectos de la cultura de los puertorriquenos
pudieran desviarse de los algoritmos generalizados de la herramienta.

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

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

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

En los Ultimos 2 anos se ha presentado argumentos que abogan por distanciarse de
las plataformas electronicas y comenzar un trato mas personalizado.




Resultados

En conclusion, el estudio demuestra que la utilizacion en su totalidad de la herramienta
electronica es completamente discrecional.

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

El estudio demuestra que las etapas que son mas criticas en la toma de decisiones de la
seleccion, no se completan por medio de la herramienta.

1

Se pudo confirmar a través del estudio que los participantes NO confian en el proceso
electronico.

Aunque el estudio no determina la motivacion para separarse del proceso electronico en

esa etapa, si puede confirmar que la mayoria en efecto se separa del proceso electronico
y que lo hace en los pasos finales del proceso cuando se evalua la seleccion de los
candidatos.



Resultados

s Hiring the right

people takes time,
the right questions,
and a healthy dose
of curiosity. 29

-Richard Branson, founder of Virgin Group
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Definiciones

1. Applicant Tracking System (ATS) - Sistema de Seguimiento para solicitantes
(Laumer, 2014).

2. Atraccion 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 informacion tecnologica. Esta imagen pretende poder atraer
mayor o menor numero de solicitantes. Estos responden a la atraccion que
provoca la reputacion 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 cualificacion de la organizacion (Mucha, 2004).




Definiciones

4. Contratar - Es una proposicion de oferta de empleo para candidato final.
Incluye factores contractuales, legales, estatutarios y organizacionales. La
contratacion puede ser también por via electronica. El sistema de
contratacion por via electronica tiene la capacidad de emitir cartas de
oferta y ordenes de pruebas médicas en los casos que sea requisito para las
companias (Mathiason, 2004).

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

6. Reclutamiento convencional- Es un sistema de informacion, mediante el cual
una empresa u organizacion 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
seleccion (Barber, 1998).

7. Reclutamiento electronico - Se refiere al reclutamiento a través de internet
que constituye técnicas empleadas en la seleccion de personal en la gestion
de los recursos humanos (Shields, 2018).




Definiciones

9. Recursos humanos- Es la administracion de capital humano de una empresa o
institucion. Tiene a su cargo la administracion de personal, el desarrollo y el
mantenimiento de la plantilla de empleados de la organizacion. (Snell, Morris,
& Bohlander, 2016)

10. Sistemas de informacion de los recursos humanos (HRIS Human Resources
Information Systems por sus siglas en inglés) (Phillips, 2015).

11. Sistemas encriptados - Sistema de informacion que se maneja por medio de
codigos (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 informacion electronica disenado 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 electronico - Es un peticionario
interesado en convertirse en un candidato para una vacante (Phillips, 2015).

15. Identificacion electronica del solicitante - A través de un programa de diseno
de simbolos e informacion de las vacantes se comienza a capturar
electronicamente datos de los diferentes aspirantes a la vacante, segun
someten sus datos a la plataforma (Phillips, 2015).

16. Preseleccion - En el sistema de seguimiento de solicitantes se hace la
seleccion de los documentos que mas caracteristicas o tipos de caracteres
que parearon o se reconocieron en el sistema. Los de mayor compatibilidad
de rasgos pasan a una preseleccion (Phillips, 2015).




Definiciones

17. Seleccion - Se refiere dentro del programa a los servicios de cualificacion por
medio de pruebas integradas o de validacion de informacion que pudiera
incluir llamadas. Luego a través del sistema se coordinan las actividades de
entrevistas, la verificacion 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 deberia proporcionar
una descripcion general util de los términos comunes de contratacion (Snell,

Morris, & Bohlander, 2016)
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