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RESUMEN

Ei estudio se centra en dos subcategorias del Sistema de Relaciones industriaies: {a) Ei
Subsistema de Provisién de Recursos Humanos (RRHH), y (b) El Contexto Técnico.

El Subsistema de Provision de RRHH esta integrado por dos procesos intimamente
relacionados, el Reclutamiento y la Seleccion, donde el producto del primero se convierie en
el insumo del segundo.  * :

El Reclutamiento es el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos, de los
cuales se seleccionara a alguno para recibir los ofrecimientos de empleo.

Conectado con los procesos de reclutamiento y seleccidn, esté el contexto, representade por
las nuevas tecnologias. Estas nuevas tecnologias pueden optimizar los procesos del
Departamento de RRHH, los cuales son examinados en funcidn de: proceso, safida, impacto
y valor affadido.

Por cada mejora en un proceso, debe haber un mejor resuitado, el resuitado es liamado
salida. La diferencia entre esta salida y las anteriores a la mejora en el proceso es el
impacto. El beneficio economico representado por el impacto es el valor afadido. Internet,
se presenta, en el contexto de las nuevas tecnologias, como medio para la alimentacion del
proceso de reclutamiento.

En la presente investigacion, se utilizo una investigacion de tipo exploratoria descriptiva y se
aplicé un disefio transeccional correlativo, siendo este un disefio que describe relaciones
entre dos o mas variables en un momento determinado.

Para lograr determinar si Internet optimiza el proceso de Reclutamiento y Seleccion, el
instrumento que se aplicd fue un cuestionario de tres preguntas que miden el tiempo de
respuesta a las requisiciones de personal, en los casos en que se emplea Internet 0 Medios
Tradicionales para la Captacién de Candidatos. De esta forma se pudo determinar que
Internet reduce significativamente el tiempo de respuesta, lo cual repercute directamente en
la productividad de ia Empresa.




INTRODUCCION

Internet como herramienta de optimizacion del Sistema de Reclutamiento y Seleccién, es un
tema que abarca a su vez una serie de conceptos que de manera individual pueden
significar poco o nada para el lector comun. Pero a lo largo de la lectura dedicada a las
paginas interiores de este trabajo, podremos conseguir la intrinseca y productiva relacion
que pocos autores han resaltado en sus investigaciones, y que resulta de la aplicacion
correcta, efectiva y sincronizada del factor tecnolégico en funcion del cumplimiento de los
objetivos de la Gerencia de RRHH.

Este factor tecnoldgico, esta representado en esta investigacion por un elemento clave hoy
en dia que es la Internet, la administracion de recursos humanos, asi como todas las
organizaciones, se ve impactada por el uso de esta herramienta, el presente trabajo, tiene
entre otras metas, determinar el impacto de Internet en el subsistema de la administracion de
RRHH, que da inicio al proceso, el cual, enfocado desde el punto de vista sistémico es el de
Reclutamiento y Seleccion. En el primer capitulo se estudia como funciona este proceso, asi
como su integracion e importancia para la Empresa a corto, mediano y largo plazo.

El entorno, que impacta el sistema de reclutamiento y seleccién, es verdaderamente amplio,
si tomamos en cuenta los factores sociales, politicos, religiosos, econdémicos, eic., la
investigacion que ocasiona este estudio, se genera en el contexto tecnolégico, el cual es
estudiado en el segundo capitulo, y es desglosado de manera sistematica y en forma de
cascada permitiéndole al lector descender en el mismo, desde las predicciones de Alvin
Tofler, aceica de lo que serian las herramientas del mafana, hasta una perspectiva actual
del impacto de estas tecnologias en nuestro pais.

Una vez que se ha estudiado de manera separada, el sistema de reclutamiento y seleccion
y el entorno, en el tercer capitulo, se analiza como es la relacion que existe entre estas dos
unidades de estudio, notandose en la teoria, y luego en la practica, una vez que se
desarrolla el trabajo de campo, que lo basico no cambia, es decir, que ain cuando la
tecnologia ha impactado los procesos, Ia funcién de planificacion y toma de decisiones,
siempre recaera en el profesional de RRHH.




El altimo capitulo, se convierte en el prefacio del trabajo de campo, ya que contiene las
teorias de medicion del sistema de reclutamiento y seleccion, basadas en la medicion de las
variables tiempo, costo y efectividad. La variable tiempo de respuesta, se convierte en la
protagonista, por asi decirlo, de la medicién que se plantea en el marco metodologico, esta
variable, se ve afectada entre otras cosas por el factor econdémico, en la mayoria de los
casos estudiados, y eventualmente por la tecnologia misma.

Cuando se ejecutan los lineamientos propuestos en el marco metodologico y se obtienen los
datos, se puede hacer una vision panoramica y observar como se soporta, casi
exactamente, la situacién actual de nuestras empresas privadas y publicas, en los
conceptos y comportamiento de las variables que se plantearon en el marco teérico, el
resultado es interesante, ya que se nota que el efecto positivo del impacto de la tecnologia
alcanza por supuesto a la funcion de RRHH en su comienzo que es el proceso de
reclutamiento y seleccion, poco a poco, y con blsqueda constante y el desamollc de
investigaciones orientadas al area, se incrementaran los beneficios que de manera directa
influiran en los niveles de competitividad de las empresas de nuestro pais.
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CAPITULO I.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las relaciones industriales en una sociedad industrial contemporanea, estarian configuradas
estructuralmente por cuatro categorias fundamentales: los actores, el contexto, la red
normativa y la ideologia, a las que Dunlop afiade posteriormente una quinta categoria,
especialmente importante que es los expertos del sistema. El estudio que se realiza se
centra en dos de estas categorias, que son: Los Actores y El Contexto, y a su vez dentro de
las mismas se analizan: a) El Subsistema de Provision de Recursos Humanos, y b) El
Contexto Tecnico.

El Subsistema de Provision de Recursos Humanos estd integrado por dos procesos
intimamente relacionados, el Reclutamiento y la Seleccién, donde el producto del primero
(expresandolo en término sistémico), se convertirda en el insumo del segundo; el
Reclutamiento es el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos, de los cuales
mas tarde se seleccionara a alguno para recibir los ofrecimientos de empleo'; para ser
eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficienties para abastecer
de modo adecuado el proceso de seleccién?, que consiste en recopilar y utilizar informacion
acerca de los aspirantes reclutados con la finalidad de elegir cuales de ellos recibiran ofertas
de empleo. Las actividades de seleccion pueden costar millones cuando se aplican a
grandes cantidades de empleados. Sin embargo como estos empleados afectaran los
resultados de la Organizacion durante muchos afios, un solo esfuerzo de reclutamiento y
seleccién cuidadoso puede producir rendimientos extraordinarios sobre la inversion.

Estrechamente conectado con los procesos de reclutamiento y seleccion, esta el contexio,
representado en este caso por las nuevas lecnoiogias’. Intemei se piesenia en el contexto
de las nuevas tecnologias como medio para la alimentacion del proceso de reclutamiento.
Consiste en una red de redes. Una unién de miles de miles de redes informaticas
conectadas entre si mediante una serie de protocolos, que hacen posible para cualquier
usuario de una de estas redes, comunicarse o utilizar los servicios de cualquiera de las

' Milkovich George T., Boudreau John W., (1997), Direccién y Administracion de Recursos Humanos
un Enfoque de Estrategia (6. ed.), México, Mc. Graw Hill.

? Chiavenato Idalberto, (1994), Administracion de RRHH (2. ed.), Colombia, Mc. Graw Hill.

? Equipo de LLP Change Integration de Price Waterhouse, (1996), Las Paradojas de la Direccion,
Espafia, Irwin.
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otras’. En un reciente estudio de Austin Knight Inc., una firma de comunicaciones,
reclutamiento y empleo asentada en Sausalito, California, se evidencia una proyeccion de
crecimiento del reclutamiento en Internet. La investigacion de la firna demostré que de 210
compaiias encuestadas telefénicamente, el 93% expreso su intencion de usar Intemet mas
intensivamente para reclutamiento en el futuro® (Starcke 1996/2000). Andreas Meyer,
Director del Laboratorio Multimedia de la Universidad Simén Bolivar, sefal6 en el marco de
la Conferencia Presente y Futuro de la Imagen Digital, organizada por Cavedatos en la
Comexpo 97, que en el caso especifico del desarrollo de Internet en Venezuela, el nimero
de suscriptores es bajo en comparaciéon con el nimero de habitantes del pais; indicd que
aunque no se manejan cifras exactas, se calcula que el nimero de personas conectadas a
Internet en Venezuela se encuentra en un espectro que va de 60 mil a 100 mil usuarios®. Jac
Bursztyn", presidente de Tutopia.com, afimé que el porcentaje de personas con
Computadoras Personales en Venezuela, se ubico en 1999 en 3,3% de la poblacién, con
370 mil usuarios de Internet que representa el 1,6% de penetracion de este medio con un
promedio mensual de 25 horas de navegacion® por persona. Para final de este afio, se prevé
que la cantidad de Computadoras personales en Venezuela ascienda a 3,4%, la penetracion
de Internet a 1,8% con 440 mil usuarios de Internet y un promedio de cuarenta horas de
navegacion al mes. Estas nuevas tecnologias pueden hacer mas eficientes los procesos del
Departamento de Recursos Humanos, los cuales son examinados por Fitz-enz en funcién de
cuatro puntos: proceso, salida, impacto y valor afiadido, todos los procesos estan orientados
hacia el propésito de agregar valor. Cualquier otro propésito debe ser desechado’(Fitz-enz
1995/2000). Nuestro objetivo es desarrollar vias para medir y evaluar los cambios en los
procesos, salidas y sus valores restantes. Por cada mejora en un proceso, debe haber un
mejor resultado, el resultado es llamado salida. La diferencia entre esta salida y las salidas

* Equipo de Proyecto Internet de la Electricidad de Caracas, (1998), Seminario de Internet, Caracas,
Vicepresidencia de Servicios Compartidos del Grupo EDC.

> Starcke Alice, (1996, agosto), El Reclutamiento en Intemet demuestra un Répido Crecimiento, (J.
Rodulfo Trad.), (29 parrafos) HR Magazine, (serie en red), disponible en:
http://www.shrm.org/hrmagazine/articles/0896rec.htm

® Maracara Luisa Amelia, (1997), Lentitud de Internet demanda mayor Ancho de Banda, Diario EI
Universal en linea, disponible en: http:/universal.eud.com/1997/05/24/24215B.shiml

” Contenidolnteligente.com, (2000), Por fin llegé a Venezuela el acceso gratis a Internet, Noticias de
CAVECOM en linea, disponible en:
http://209.237.157.205/bin_cavecome/main/templates/seccion.asp?tipo=3&seccID=2&nivel=2&codig
0=105&busqueda=true

¥ Accién de moverse de lugar a lugar en la Internet buscando tépicos de interés.

? Fitz-enz Jac, (1995), Como medir la Gerencia de RRHH (2* ed.), (J. Rodulfo Trad.), EUA, Mc Graw
Hill




anteriores a la mejora en el proceso es el impacto. El beneficio econdémico representado por
el impacto es el valor afiadido. Un ejemplo puede ser cambiar el método original de
contratacién temporal (proceso), por reduccion en el tiempo de colocacién de candidatos
empleados a tiempo completo en los puestos de trabajo. A medida que los puestos son
ocupados mas rapidamente, hay menos necesidad de usar trabajadores temporales o
contratados. La evasion del costo ocasionado puede ser calculada y el ahorro computado. Si
a través de los esfuerzos del Departamento de Recursos Humanos, los puestos son
ocupados rapidamente, no solamente la empresa ahorra el coste de la operacién descrita,
sino que también el costo del producto o servicio se reduce y es colocado mas rapidamenie
en el mercado. La reduccién del costo del producto y del tiempo de colocacion en el
mercado le proporciona una ventaja competitiva en el mercado, permitiéndole incrementar
su presencia en el mismo.

Se puede notar, en estas pocas lineas, que ocurren en la Gerencia de RRHH, una serie de
procesos que estan perfectamente delineados, que aun cuando existen todas estas
investigaciones que revelan datos de como ha sido el comportamiento del entomo
tecnolégico, el cual ha reportado un crecimiento acelerado de Internet como de su
implementacién empresarial, no se encontraron suficientes estudios, desde el punto de vista
académico, que demuestren el impacto que de manera directa puede proporcionar esta
herramienta tecnolégica en el sistema de reclutamiento y seleccién, uno de los objetos de
esle trabajo es demostrar cuai es la relacion directa existente entre ambos, entorno y
sistema de reclutamiento y seleccion.

Ahora cuando los Subsistemas de Recursos Humanos, se ven directamente impactados por
la influencia de la Tecnologia, y especificamente los Procesos de Reclutamiento y Seleccion,
el cual esta utilizando la Internet como Herramienta para la Optimizacion de sus productos,
surge la interrogante: ¢Ofrece Internet Valor Agregado a los Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de las Empresas en Venezuela que la han Implementado como hemramienta de
Optimizacion?, el esclarecimiento de esta interrogante, se alcanzara mediante el logro y
sincronizacion de estos objetivos:

Objetivo General:

Determinar la efectividad de Internet como Hemramienta de Optimizacion de los
Procesos de Reclutamiento y Seleccién en empresas venezolanas.
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Objetivos Especificos:

Identificar las Empresas que utilizan procesos de Reclutamiento y Seleccion
tradicionales y a través de Internet, asi como los indicadores cuantitativos y cualitativos
que miden el desempefio del proceso.

Investigar los enfoques y conceptos que sustentan la investigacion planteada.

Realizar un diagnoéstico de los indicadores cualitativos y cuantitativos que caracterizan
los procesos de reclutamiento y seleccion de las empresas objeto de este estudio.

Comparar de los resultados obtenidos en el anélisis de los procesos de Reclutamiento y
Seleccion tradicionales Vs. las que utilizan Internet como herramienta de optimizacion,
para determinar la efectividad de la misma.

Generar las recomendaciones pertinentes, en cuanto a la implementacién o no de
Internet como herramienta de optimizacion.

Justificacion e Importancia

Determinar la efectividad de Internet como Herramienta de Optimizacion de los Procesos de
Reclutamiento y Seleccién, permitird a aquellas empresas que han incursionado en este
campo en Venezuela, o que planifican su implementacién, saber como estan funcionando
sus procesos de Recursos Humanos y como podrian ser impactados por el uso de esia
Herramienta Tecnolégica.

Hoy en dia, cualquier empresa que incursione en el mundo de los negocios, bien sea privada
o publica, debe tener bien claro, primero cual es su visién y mision, luego que esta
compitiendo en un contexto enmarcado en la globalizacion, que cada dia obliga a mantener
un ritmo constante de participacién competitiva.

Para poder permanecer en un mundo con estas caracteristicas de crecimiento es necesario
tener una referencia de los estandares de medicion y su comecto empleo, en esla
investigacion, se hace un delineamiento estricto de cuales seran los sistemas a medir, como
es su estructura y comportamiento, luego se estudia como es el impacto del entomo en el




desarrollo de los mismos, tomando en cuenta que el fin Gltimo es el logro de niveles de
productividad elevados, tomados de la mano con altos niveles de eficiencia y efectividad.

La revista HR Magazine'® (HR Magazine 1997/2000), de la SHRM, elaboré un estudio que
fue publicado en su edicion de noviembre de 1997, y que media las fuentes de reclutamiento
consideradas como “buenas” por los reclutadores norteamericanos, asignandoles a cada
una un porcentaje sobre la base de su nivel de frecuencia de uso, (Ver Tabla 1), este cuadro
demuestra una presencia incipiente de Internet como alternativa de Reclutamiento, sin
embargo, Joe Dysart, Consultor de Negocios e Internet, radicado en Thousands Oaks,
Califonia, en su articulo: “Motores de Bulsqueda, formas de aplicacion interactivas y
contestadores automaticos de comeo, ayudan a los empleadores a conectarse con
buscadores de empleo mas efectivamente”, publicado en la edicion de Marzo de 1999, de la
revista HR Magazine, dice que los profesionales innovadores de Recursos Humanos estan
usando sitios web'' de préxima generacion para ampliar su gama de empleados potenciales
y de la misma manera promocionar sus empresas. Estos especialistas de Recursos
Humanos han descubierto que el dominio de la actividad inherente a Internet, les permite
crear sitios mas personalizados e idoneos que a su vez proporcionaran resultados para
ambos, el aplicante y la compaiiia.

El éxito en las organizaciones depende de tres habilidades. Primero, tienes que estar en
capacidad de hacer tu trabajo. Pero con el simple hecho de cubrir los estandares no es
suficiente.

Hoy en dia es necesario poseer una excelente tecnologia, o tener avanzada ventaja
competitiva. Segundo, es necesaric ser excelente en las 4reas cormrectas. Esto significa que
es necesario concentrar la atencién y energia en las areas que hacen la diferencia.
Finalmente, el éxito depende de la habilidad para hacer mediciones del desempefo y
utilizarlas persuasivamente para obtener los recursos necesarios y para trabajar
efectivamente orientado hacia los requerimientos de los clientes.

b Magazine, (1997, noviembre), Origenes considerados como buenos por los reclutadores para la
captacion de candidatos, (J. Rodulfo Trad.), (1 pdrrafo), HR Magazine, (serie en red), disponible en:
http://www.shrm.org/hrmagazine/articles/1197recb.htm

" Los sitios “web”, son los libros de la biblioteca y las “paginas” de web péginas concretas de los
libros. Un grupo de p4ginas web se denomina sitio web. Cada pagina web, incluida la pagina principal
de un sitio web, tiene una direccion exclusiva llamada URL (Universal Resource Locator)
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En el planteamiento del problema, se hizo referencia, a la existencia reducida de estudios
relativos a la materia, ante tal situacién, el producto de este trabajo servira de base a los
estudiantes, de distintos niveles de nuestra institucion universitaria, el desarrolio de la
materia, que no ha sido enfocada en su amplitud.
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Capitulo Il.- MARCO TEORICO
Los Sistemas de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos

Evolucién

La administracion de recursos humanos, es un area de estudio relativamente nueva. En
Brasil, el profesional de recursos humanos solo se encuentra en las organizaciones
grandes y muy raras veces en las medianas. La administracién de recursos humanos
puede aplicarse a organizaciones de cualquier tamafo. La administracion de recursos
humanos es un area en la que confluyen varias disciplinas, incluye conceptos de
sicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial,
derecho laboral, ingenieria de sistemas, cibernética, efc.

Los temas que se estudian regularmente en administracion de recursos humanos tienen
que ver con varios campos del conocimiento: se habla de la aplicacion e interpretacion
de pruebas sicoldgicas y entrevistas de tecnologia del aprendizaje individual, y del
cambio organizacional, de nutricién y alimentacion, medicina y enfermeria, seivicio
social, plan de carreras, disefios de cargos y de organizacion, satisfaccion en el trabajo,
ausentismo y salarios y obligaciones sociales, mercado, tiempo libre, incendios y
accidentes, disciplina y acfitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia,
estadisticas y registros, transportes para el personal, responsabilidad en la supervision,
auditoria y un sinndmero de temas extremadamente diversificados.

El Proceso de Reclutamiento

Reclutamiento: El comienzo del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de

Personal

Dentro del contexto de las actividades de la funcién de personal en la empresa, creemos

que esta suficientemente reconocida la importancia de la captacion y la seleccion de
personal.
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Desde el pequefio empresario al presidente de una gran empresa, pasando por aquellos
de sus colaboradores que dirijan el trabajo de otros, todos en alguna ocasion, o incluso
constantemente, deben ocuparse de la captacion y seleccion de personal.

Para realizar productivamente y con exigencia de calidad la captacion y seleccion de
perscnal existen unas técnicas que, poco a poco, se han ido consagrando y adaptando a
la evolucion de la gestion empresarial.

Estas técnicas, que son relativamente simples, si bien pueden estar basadas en a
sicologia, en la sociologia laboral o en los principios de organizacion de las empresas
son, sobre todo Utiles, si se emplean de una forma sistematica y ordenada en lo que
podemos denominar “Un modelo de proceso de reclutamiento y seleccion de personal”.

El proceso de reclutamiento necesita de una evaluacion de necesidades tanto
cuantitativa: nimero de individuos necesarios, como cualitativa: caracteristicas de los
puestos de trabajo y de las personas que tienen que desempefiarios.

Por lo tanto son necesarias unas técnicas de proyeccion de necesidades y unos
instrumentos como los inventarios de puestos y de personal, que nos ayudaran a decidir,
segun los casos, entre el suministro intemo y externo de candidatos.

Fuentes de Reclutamiento

Las fuentes o los canales de reclutamiento deben arrojar una cantidad suficiente de
aspirantes de alta calidad a un precio razonable. Asi mismo, a menudo éstos se eligen
con base en la tradicién o las practicas previas de la compafiia.

La revista HR Magazine™ (HR Magazine 1997/2000), de la Sociedad de Gerencia de
Recursos Humanos de Norteamérica, elaboré un estudio el cual fue publicado en su
edicion de noviembre de 1997, y que media las direcciones de reclutamiento
consideradas como “buenas” por los reclutadores norteamericanos, asignandoles a cada
una un porcentaje sobre la base de su nivel de frecuencia de uso:

2 HR Magazine, (1997, noviembre), Origenes considerados como buenos por los reclutadores para la
captacion de candidatos, (J. Rodulfo Trad.), (1 parrafo), HR Magazine, (serie en red), disponible en:
http://www.shrm.org/hrmagazine/articles/1 197recb.htm
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Fuentes de Reclutamiento Porcentaje de
Empleo
Referencias de Empleados 61%
Anuncios de Periodico 60%
Firmas de Reclutamiento 58%
Reclutamiento Escolar 52%
Contratistas 46%
Ferias de Trabajo 32%
Internet 20%
Targeted Minority Recruiting 18%
Reclutamiento Interno 18%
Empleados del Gobierno 10%

Tabla 1. Fuentes de Reclutamiento segun HR Magazine

Este cuadro demuestra una presencia incipiente de Intemmet como altemativa de
Reclutamiento, sin embargo, Joe Dysart, Consultor de Negocios e Internet, radicado en
Thousands Oaks, California, en su articulo: “Motores de Blsqueda, formas de aplicacion
interactivas y contestadores automaticos de correo, ayudan a los empleadores a
conectarse con buscadores de empleo mas efectivamente”, publicado en la edicion de
Marzo de 1999, de la revista HR Magazine, dice que los profesionales innovadores de
Recursos Humanos estan usando sitios web' de proxima generacién para ampliar su
gama de empleados potenciales y de la misma manera promocionar sus empresas.

El Proceso de Seleccién
Establecimiento de Objetivos para las Actividades de Seleccion

Por medio de las actividades de seleccion externa, se determina quién ingresa a la
organizacion. A menudo estas nuevas contrataciones permanecen durante décadas
en la compaiia, y se llegan a convertir en el recurso del cual dependera eifla en
cuanto a su desempefio, flexibilidad en tiempos de cambio, innovacién y candidatos
para asignaciones futuras a lo largo de sus carreras. No es exagerado afirmar que la
decision de contratar a cada empleado costara a la organizacion miles de délares en
salarios, beneficios y otros costos de apoyo. Las actividades de seleccion pueden
costar millones de délares cuando se aplican a grandes cantidades de empleados.

" Los sitios “web”, son los libros de la biblioteca y las “paginas” de web péginas concretas de los
libros. Un grupo de paginas web se denomina sitio web. Cada pagina web, incluida la pagina principal
de un sitio web, tiene una direccion exclusiva llamada URL (Universal Resource Locator)
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Sin embargo, como estos empleados afectan los resultados de la organizacion

durante muchos afios, un solo esfuerzo de seleccion cuidadosa puede producir
rendimientos extraordinarios sobre la inversion. Las actividades de seleccion externa
son uno de los signos mas visibles e importantes acerca del compromiso de la

organizacion hacia la equidad y el cumplimiento legal. A menudo, las actividades de

seleccion son el primer contacto que tienen los aspirantes con la organizacion, y las

consideran como sefiales de otros atributos de ésta.

Evaluacion y Control de los resultados de los Procesos de Reclutamiento

y Seleccién

George Milkovich, en su libro “Administracién de Recursos Humanos un enfoque de

Estrategia”, ofrece ciertos parametros que sirven al departamento de recursos humanos

para evaluar la eficiencia de los procesos de reclutamiento y seleccion de nuevos

aspirantes. Estos parametros se desglosan en el cuadro siguiente:

Relacionados con la Eficiencia Relacionados con la Igualdad

Costo: Legalidad:
Costo por nueva contrataciéon Impacto adverso

Cantidad de demandas legales

Adherencia a los requerimientos legales
Cantidad: Percepciones del aspirante:
Cantidad contratada ? Satisfaccion con el proceso
Cantidad que permanece por 5 afios Conccimiento obtenidc acerca de la
Promedio de permanencia de las nuevas | compaiiia

contrataciones

Satisfaccion con la compaiiia

Calidad:

Validez de los procedimientos
Cualidades promedio de
contrataciones

Proporcion de nuevas contrataciones que
tuvieron éxito

Niveles de desempefio de las nuevas
contrataciones

Progreso de carrera de las nuevas
contrataciones

las nuevas

Resultados de empresa:
Beneficios
Productividad

Defectos

Costos de produccién

Tabla 2. Parametros de evaluacién de eficiencia segin George Milkovich




El Contexto Técnico

Herramientas del Mafana

Carbén, ferrocarriles, hilaturas, automdviles caucho, fabricacion de maquinas,
herramientas..., ésas fueron las industrias clasicas de la segunda ola. Basadas en principios
electromecanicos esencialmente sencillos, utilizaban elevadas aportaciones de energia,
despedian una cantidad enorme de desperdicios y polucion y se caracterizaban por largas
series de produccion, bajo nivel de especializacion de la mano de obra, trabajo repetitivo,
productos uniformizados y controles fuertemente centralizados. Al empezar estas anticuadas
industrias a ser transferidas a los llamados “paises en vias de desarrollo”, donde Ia mano de
obra era mas barata y la tecnologia menos avanzada, su influencia social empezé también a
extinguirse y surgié un grupo de nuevas y dinamicas industrias para ocupar su puesto. Estas
nuevas industrias se diferenciaban acusadamente de sus predecesoras en varios aspectos:
no eran ya fundamentalmente electromecanicas y no se basaban en la ciencia clasica de la
Era de la segunda ola. Por el contrario, nacieron de rapidos avances realizados en
disciplinas cientificas que eran rudimentarias e incluso inexistentes hace todavia veinticinco
afios: electronica cuantica, teoria de la informacion, biologia molecular, oceanica,
nucleénica, ecologia y las ciencias espaciales. De estas nuevas ciencias y de nuesfra mayor
capacidad manipulativa fue de donde surgieron las nuevas industrias, ordenadores v
procesamiento de datos, aeroespaciales, sofisticada petroquimica, semiconductores,
avanzadas comunicaciones y docenas mas.

Internet

Concepto

Es una red de redes. Es una unién de miles de redes informaticas, conectadas entre si
mediante una serie de protocolos, que hacen posible para cualquier usuario de una de
estas redes, comunicarse o utilizar los servicios de cualquiera de las oftras. Estos
protocolos técnicos son conocidos como TCP / IP™.

'“"TCP / IP: Transfer control protocol / Internet protocol
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Evolucién

A finales de 1960 el Departamento de Defensa de Estados Unidos saca adelante un
proyecto denominado ARPA'® cuyo objetivo era la construccion de un sistema de
comunicacion entre computadoras, altamente flexible y dinamico, que permitiera utilizar
cualquier tipo de medio y tecnologia de transmisién y que siguiera funcionando incluso
ante la eventualidad de la destruccion de alguna de sus partes. En 1969 como
consecuencia del proyecto ARPA, nace la red ARPANET, que sumaba a ARPA cuatro
grandes computadoras ubicadas en distintas localizaciones: Universidad de California
Los Angeles (UCLA), Santa Barbara, UTA y el Instituto de Investigaciones de Stanford. A
finales de 1969, un grupo de estudiantes y profesores de la UCLA mandaron el primer

mensaje a una computadora del Instituto de Investigaciones de Stanford.

En los afos 70 la red ARPANET crece lentamente. Sirve como banco de datos de
investigacion y desarrollo. En 1973 — 1974 empieza a utilizarse en ARPANET el
protocolo TCP / IP (creado por Vinton Cerf considerado el padre de Intemet) como
respuesta a la necesidad de establecer un protocolo de comunicaciones estandar. Casi
al mismo tiempo empieza a desarrollarse el UNIX (computadoras que soportan mitiples
usuarios) por lo que TCP / IP se convirti6 en sinénimo de UNIS. En 1980 la red
ARPANET cuenta con unas 100 computadoras. En 1981 aparece el “Usenet news
system”, servicio de informacién y debate de Internet. En 1982 se adopta oficialmente el
protocolo TCP / IP como protocolo estandar. En 1983, se conectan ARPANET, MILNET
(red militar en estados Unidos) y CSNET (red cientifica). Puede considerarse como el
momento histérico del nacimiento de Internet. En 1986 nace la red NSFnet (red de la
Nationai Science Foundation), con ei objetivo de facilitar a toda ia comunidad cientifica
norteamericana y a cinco grandes centros de supercomputacion, la interconexion de
datos. La NSF, ante los impedimentos burocréticos para usar la red ARPANET, decide
crear una red propia que acabaria convirtiéndose en la auténtica espina dorsal de
Internet. Dado su caracter abierto, la NSF desencadené una explosion de conexiones,
sobre todo por parte de las universidades. En 1990 se crea la ISOC (Internet Society)
con el fin de promocionar Internet como solucion universal para la comunicacion de
datos. En 1991 aparece la WWW (World Wide Web), en el CERN de Suiza ( Laboratorio
suizo de investigacion en fisica de particulas). A cargo del equipo investigador estaba

' ARPA: American research project agency




Tim Berners-Lee. En 1995 se consolida el proceso de privatizacion de los troncos
principales (backbone) de Internet en Estados Unidos.

Crecimiento Econémico Importante del Sector de Tecnologia de
Informacion

Uno de los desarrollos econdmicos mas notables en los afos recientes, fue el rapido
crecimiento del sector de Tecnologia de Informacion (Tl). El PIB en Estados Unidos
crecio de 4.9% en 1985 a 6.1% en 1990, a medida que la PC comenzd a penetrar en los
hogares y oficinas. La proxima explosion fue la actividad comercial iniciada en Intemet.
De 1993 a 1998, la participacion del sector Tl en la economia aumentd de 6.4% a 8.2%.
Con una expansiéon tan rapida, la participacion del sector Tl en el crecimiento nominal
del PIB, ha aumentado el doble, hasta cerca de 15%. Lo que ha permmitido este
incremento en la participacion nominal del sector en la economia es el hecho que los
precios de TI, ajustados por calidad y mejoras de desarrollo, han estado cayendo,
mientras los precios en el resto de la economia han estado subiendo. El poder de la
computacion se ha ido duplicando cada 18 meses por los dltimos 30 afios. Al mismo
tiempo, el precio promedio de un transistor a caido en seis veces su magnitud, mientras
que el desarrollo del microprocesador ha evolucionado en la misma medida. En sélo seis
afios, el costo de un microprocesador ha decrecido de 230$% a 3.42$ por MIPS. Ningin
otro item manufacturado ha decrecido en coste tanto y tan rapido. En 1996 y 1997, la
declinaciéon de precios en industrias de Tl hizo bajar la inflacion un punto por ciento. Sin
la contribucién del sector, la inflacién de 2.0% hubiese sido de 3.1% en 1997. Se puede
agregar ademas que, en términos reales, a la expansion del sector de Tl se le puede
contar una intensa participacion en el crecimiento de la economia a mediados y finales
de los 90. En afios recientes, las industrias de Tl han sido responsables de mas de un
cuarto de crecimiento real de la economia. Compaiiias a lo largo de la economia estan
apostando en Tl para aumentar la productividad y eficiencia. En 1960, los gastos en Tl
de las empresas representaron solo el 3% del total de la inversién en equipos. En 1996,
esta participacion creci6 hasta rozar el 45%. Para algunas industrias como
comunicaciones, seguros e inversionistas, los equipos de Tl constituyen mas de tres
cuartas partes de la inversiéon en equipamiento total. La Tl mantiene responsabilidades
altamente gratificadas. En 1996, 7.4 millones de personas trabajaban en industrias de Tl
y en ocupaciones relacionadas con Tl a lo largo de la economia. Tuvieron un ingreso de
46.000$ anuales, comparado con un promedio de 28.000$ del sector privado.



El impacto de la Tl se refleja también en el capital de las principales compaiiias que
representan el sector. El mercado de capitalizacion colectivo de las cinco mayores
compariias, Microsoft, Intel, Compagq, Dell y Cisco, ha crecido de 12 billones de délares
en 1987, a 588 billones en 1997.

Construyendo la Internet

Donde avances en telecomunicaciones y computacién ocurrieron largamente lado a lado
en el pasado, hoy, convergen en Intemet. Pronto, virtualmente toda la informacién de
inversion tecnoldgica sera parte de sistemas de comunicacion interconectados, bien sea
internos de un negocio, entre negocios, entre particulares y negocios o particulares a
particulares. De cualquier forma que sea medido, Intemet se expande a un paso
verdaderamente rapido. El “host” de Internet se refiere a una computadora que esta
conectada a Internet y que posee una unica direccion IP (Internet Protocol). Un nombre
de dominio™ representa un registro en el DNS". El nimero de usuarios de Intemet
crece vertiginosamente. UUNET, uno de los troncos principales (backbone) de Intemet
en Norteamérica estima que el trafico en la red se duplica cada 100 dias. El nimero de
nombres registrados en el DNS crecié de 26.000 en julio de 1993 a 1.3 millones en
cuatro afios. En el mismo periodo el nimero de “hosts” conectados a Intemet se
expandié de menos de 1.8 millones a 19.5 millones.

En enero de 1995, mas de 27.000 dominios “.com” de alto nivel estaban asignados. La
mayoria eran usados por los negocios para hacer publicidad a sus productos,
compariias, proporcionar la direccion de las mismas e informacién acerca de como
contactarias.

Dos afios y medio mas tarde, los dominios comerciales llegaron a crecer hasta los
764.000.

' Dominio: Cada sitio de red de Estados Unidos se basa por el sufijo de letras llamado: Dominio de
Alto Nivel, por ejemplo: .com significa que el sitio pertenece a una empresa comercial; .gov se refiere
a una institucién gubernamental; .edu representa a una institucién educativa. Usualmente tiene un
cddigo de pais los cuales representan el pais de origen, por ejemplo: .ve Venezuela, .co Colombia.

"7 DNS: Acrénimo de Domain Name System (Sistema de nombres de dominio). Sistema para traducir
los nombres de las computadoras en direcciones IP numéricas.

Por ejemplo: DNS. = 165.87.194.244

DNS. = 165.87.201.244
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El Tamafio de Internet

La red de redes ha sido adoptada por la sociedad mas rapido que cualquier ofra tecnologia
previa. En tan solo cuatro afios, Internet alcanzé los 50 millones de usuarios en todo el
mundo, mientras que la computadora requirié 16 afios para alcanzar el mismo nimero de
consumidores; la television se tomd 13 afios y la radio penetr6 en el mercado de 50 millones
de radioescuchas en 38 afios. En 1991 y 1992, afios de iniciacién de la Web, existian
apenas 38 paises conectados en la red, a principios de 1997, el nimero aument6 a 171y en
mas de 200 en 1999, segln reportes estadisticos aprobados por Internet Society.

De igual forma, en 1991 solo 617.000 computadoras, 3.556 redes y 18 mil dominios estaban
conectados y registrados mundialmente a Intemet. Hasta 1999, el nimero de computadoras
se ubicaba en 43 millones, las redes superaban las 180.000 y los dominios sobrepasaban
los 9 millones alrededor del mundo. El Gltimo informe del tamafio de la Red, reportado en la
revista cientifica estadounidense Nature, indica que para febrero de 1999, existian en la
misma 800 millones de paginas web, con alrededor de 15 trillones de bites informacion de
texto (un byte equivale a un caracter de texto) y 180 millones de imagenes. Por supuesto,
que la web continda su rapido crecimiento, y en la actualidad existen 3 millones 630 mil
nuevas paginas en linea; 68 mil millones de nuevos bites de texto; 816 mil nuevas imagenes;
y 13 mil 600 millones de nuevos bites de datos de imagenes. Al cierre de 1999, la fima
Computer Economics estimé en 171 millones en total de usuarios en linea y proyecté cerca
de 345 millones para el 2005, mientras que el Computer Industry Aimanac ha publicado que
para el 2002 seran 490 millones de habitantes en la red. En el ambito de usuarios en los
paises desarrollados se encuentra en una relacion de 312 / 10.000 usuarios, a diferencia de
los paises en desarrcllo, donde el orden es de 6 por 10.000 usuarics. Africa tiene el
porcentaje mas bajo con apenas 0.5% del total. Esta desventaja radica fundamentalmente
en el desarrollo de la infraestructura global de Ias telecomunicaciones. Pese a las distancias
abismales en el ciberespacio entre los hemisferios norte y sur, el nimero de usuarios de
Internet en América Latina aumentara de 9 millones en 1999 a 38 millones en el 2003, lo
cual convierte a la region en la de crecimiento mas rapido de usuarios de Internet, segin
datos de mercado difundidos por Japiter Comunications Inc'®.

13 Acosta Silvina, (2000, 31 de marzo), El ciberespacio suma 800 millones de sitios web mas de 200
paises estin en la red, El Nacional, p. F2.




América Latina se Conecta

Cerca de la costa de Venezuela hay tres barcos de 20 metros de eslora tendiendo kildmetros
de cables de fibra Optica de alta velocidad y con capacidad para soportar 600.000 llamadas
simultdneamente. En una poblacién andina en las afueras de Cuzco, en Peni, una
cooperativa de agricultores indigenas ha encontrado una forma de muiltiplicar por diez el
precio de su cosecha de papas, vendiéndolas a una cadena de alimentos organicos de
Nueva York que encontrd por Internet. En las calles de Sao Paulo, las mujeres a la moda se
pasean con terrier West Highland, los perritos que hacen de mascota de iG, un servicio de
acceso gratuito a Internet cuya popularidad, como la de los canes, ha subido como la
espuma.

Estos son tan sélo unos pocos de los ejemplos del florecimiento de Intemet en América
Latina, un fenébmeno que se extiende de forma desigual por el continente, pero a toda
velocidad. En tan solo dos afos, la region se ha convertido en el proximo bombazo del
sector. Aunque la conectividad es todavia muy baja comparada con Estados Unidos, -
alrededor del 2% de los 500 millones de latinoamericanos estan conectados, frente a mas de
la mitad de los norteamericanos- los analistas de telecomunicaciones opinan que este es el
mercado de mas rapido crecimiento del mundo. Segln sus previsiones, para el 2003 la
region tendra entre 29.6 y 43 millones de usuarios, los cuales gastaran mas de 8.000
millones de ddlares comprando por Internet. A la vista de estos nimeros, los empresarios e
inversionistas se han lanzado a tender cables por toda la regi6én y a posicionarse para
cosechar los beneficios.

En América Latina, Internet tiene una clientela relativamente restringida porque navegar por
la red en la regién es mucho mas caro que en Estados Unidos. Los proveedores de acceso a
Internet cobrar tarifas que alcanzan los 50 dolares mensuales y, ademas las lineas
telefonicas siguen siendo las tradicionales, es decir, se paga por el tiempo de uso, y no
mediante una tarifa plana por llamada. Todo esto hace que los costos se acumulen.
Dependiendo de la configuracion del sistema de larga distancia, 20 horas de navegacién por
Internet pueden costarle a un solo usuario entre 20 y 300 délares. Afiada al menos otros 700
para una computadora con médem y la revolucion de la informacién sigue siendo para
muchos nada mas que un suefio.



Estas cifras tienen a muchos gobiernos, agencias de desarrollo y organizaciones
humanitarias preocupadas por una “division digital” entre los que tienen dinero y acceso a la
informacion y los que no tienen ninguno de los dos. Con intencién de cerrar esa brecha, los
gobiernos latinoamericanos han lanzado varias iniciativas para ayudar a los ciudadanos a
sumarse al mundo electrénico. Uno de estos proyectos es el financiado por el estado
mexicano de Aguascalientes y el Banco Interamericano de Desarrollo. Bajo este proyecto se
han instalado computadoras en todas las escuelas publicas de secundaria del estado, y mas
de la mitad de ellas se han conectado a la red.

La comunidad empresarial de Internet cree que el mercado evolucionara naturalmente para
incluir a la clase media y a parte de la clase trabajadora, hagan lo que hagan los gobiemos.
“Los pobres tendran acceso”, dice Roberto Wilson, socio de un fondo de inversion en Rio de
Janeiro, porque “los trabajadores pobres consumen”. Muchos empresarios y analistas citan
el ejemplo de la television en Brasil, donde, pese a la extrema pobreza, mas del 80% de los
hogares tiene un televisor. “No somos un pais rico, pero las cosas llegan”, dice Alvaro de
Castro, director de desarrollo empresarial de Visualcom, una empresa de servicios de
Internet y autor de dos libros sobre comercio electrénico en Brasil. “En todas las favelas hay
antena parabdlica. Lo mismo pasara con Internet”.

Internet en Venezuela

Segun una encuesta realizada por Starmedia.com y The Laredo Group, sobre el potencial de
la red de redes, revela en sus comentarios especificos sobre Venezuela, revela que 29% de
los usuarios de Internet ha realizado compras en linea, 68% adicional de usuarios
venezoianos de Internet planea comprar productos o servicios a través del sistema en un
plazo no mayor de un afio. De acuerdo con estimaciones de la publicacién especializada PC
News & Report, en Venezuela hay unos 60 mil usuarios de Internet, y se elevara a 100
millones para el afio 2003. Los usuarios de Internet en Venezuela estan fuertemente
concentrados en el grupo comprendido entre 25 y 34 afos (39% del total), seguidos por el
grupo de 18 a 24 (27%) y de 35 a 44 (19%), hay 8% de usuarios menores de 17 afios y de
7% de mayores de 45 afos. 79% de los usuarios venezolanos ingresa a la red desde su
hogar, aunque un 67% lo hace también desde la oficina. Un 30% lo hace desde instituciones
educativas, 24% desde bibliotecas y 24% desde otros lugares (cibercafés, casas de amigos,
etc.) En cuanto a los lapsos de conexion, los usuarios pasan un promedio de 7.3 horas




semanales en linea, estando la mayoria (32%) conectados entre 3 y 6 horas a la semana.
Sélo 11% se conecta mas de 15 horas semanales y 3% menos de una hora cada siete dias.
92% de los usuarios envia correo electronico, 70% participa en charlas en red, 55% conoce
gente nueva y 18% crea paginas personales.

Los usos en la red se distribuyen asi: 69% recibe apoyo educativo, 65% busca informacion
sobre productos o servicios, 65% realiza investigaciones y 64% lee noticias en Intemet.




El Impacto de Internet en los Procesos de Reclutamiento y
Seleccion

Lo Basico no cambia

Aun cuando la tecnologia ha tomado algo del trabajo pesado en lo que respecta a la
recepcion, clasificacion, y archivo de resimenes curriculares, los profesionales de recursos
humanos, mantienen la responsabilidad de disefiar y ejecutar las politicas de reclutamiento
que mantendran a la compania de lado de la ley. No importa cuanta eficiencia afiade la
nueva tecnologia al proceso, todavia depende de los empleadores determinar que es lo que
buscan en un candidato. El elemento mas importante de cualquier esfuerzo de
reclutamiento, es la preexistente descripcion de cargo. Segin Christopher F. Ball™,
desarrollar la descripcién del cargo y disefiar un criterio de reclutamiento antes de revisar los
resimenes, “es la parte mas vital para la bisqueda de un potencial candidato”. A partir de la
descripcidon de cargo, el profesional de recursos humanos o los especialistas de
reclutamiento, pueden determinar las destrezas y atributos que buscan en los candidatos
para una posicién particular y disefiar los parametros para buscar con el software.

El Final de una Era y el Inicio de un Nuevo Milenio

1999 fue el afio pivote para que Monster.com se colocase 10 a uno delante de sus
competidores. Esos ultimos 12 meses han visto también tratados entre Jobs.com y CBS,
CareerBuilder y NBC; Anuncios de prensa diarios publican cualquier tipo de alianzas, e inicio
de “revolucionario nuevo servicio”. Portales en linea, publicistas (inclusive paginas de
humor), se han unido a la industria del empleo ofreciendo la “solucion perfecta™ para el
manejo activo del casual y especialmente pasivo “talento” para los brazos esperanzados de
viejos empleadores. La cual se ha descrito a principios de 1999 como una potencial industria
de reclutamiento en linea de 3 billones de délares (para alrededor del 2003) y ha sido
convertida meses después en una bonanza de un estimado de 300 billones de délares de

' Consultor Corporativo de Restrac, Empresa Manufacturera de Soluciones Automatizadas de
reclutamiento de Lexington, Mass. (como se cita en Click Jennifer, (1997, Noviembre), Blend
Stablished Practices with New Technologies, (J. Rodulfo Trad.), (25 parrafos), HR Magazine (serie en
red), disponible en: http://www.shrm.org/hrmagazine/articles/1 197rec.htm)




inversion. Fue excitante observar la cantidad de movimientos de Monster.com y que de igual
manera se observé la frenética actividad de Hotjobs.com, Headhunter.com, Techies.com,
Jobs.com y una media docena mas intentando lograr la supremacia en Internet.

En 1999, el mundo en linea de repente descubrié trabajadores “contingentes”; profesionales
con escasas habilidades quienes podrian tener la mano superior en futuras negociaciones
con sus empleadores. El resultado es una gama de nuevos sitios como Free Agent, Monster
Talent Market, e-Work y Skills Village, cada cual buscando las vias para capitalizar y
conectar los “talentos” con los “proyectos”. Mientras tanto, DICE, un sitio que fue reconocido
por su fortaleza en dar soporte a contingentes de profesionales de tecnologia de
informacion, expandié a empleo de tiempo completo la amplitud de su contrato de trabajo
luego de ser adquirido por EarthWeb.

La industria del reclutamiento, descubrié la Internet realmente este afio, y algunas agencias
se convirtieron en juegos de Internet con sus inversionistas. La tercera parte de las agencias
de colocacion estan en muchas maneras mas alld de aplicar simples estrategias de
reclutamiento a través de Intemet, ya que se dieron cuenta temprano, de que el futuro de su
industria no sera cazar prospectos en Intemet, sino mas bien cultivarios a través de intemnet.
Ellos han iniciado la implementacion de sistemas de desarrollo de desfrezas en linea y
modelos de asesoramiento con el objeto de agregar valor tanto a los buscadores de empleo
como a los empleadores. Los sistemas de gestion de resimenes continian su movimiento
hacia modelos basados en Internet, la expansion de sus ofertas y el desarrollo de nuevas
formas de gestion en una carrera para lograr un completo escritorio integrado del reciutador.

El afio 2000 lidera la Préxima Revolucién

El afio 2000, representa el inicio en la implementacion de nuevos servicios agregados al
reclutamiento via Interet, como por ejemplo la mensajeria instantéanea, que permite recibir
mensajes instantaneos al estar conectado a Intemet, acerca de nuevas ofertas de empleo,
asi como le permite a los reclutadores saber cuando han recibido una nueva aplicacion a los
puestos ofertados en su sitio de Internet. Las entrevistas y asesoria automética e individual,
les permiten a los candidatos que aplican a determinadas posiciones acceder a mensajes
automaticos de asesoria acerca de las destrezas que deben poseer para su reclutamiento
exitoso, ofrecen también a los candidatos informacién acerca de la empresa, como la mision,




valores, retos del puesto, estilos de liderazgo, etc. Entrevistas PC — PC, son logradas
utilizando recursos multimedia, y permiten efectuar entrevistas en vivo y en tiempo real,
reducen los gastos de traslado de los reclutadores y candidatos. Reclutamiento directo via
Interet, consiste en ir directamente a los candidatos potenciales para la ocupacion de
cargos determinados, estos candidatos potenciales se caraclerizan por no tener
conocimiento siquiera de la existencia de la compafiia.

El proceso de reclutamiento se lleva a cabo haciendo revisién de bases de datos infinitas
con resumenes de profesionales de cualquier area; presentacion de situaciones laborales
reales, actualmente la red permite a las empresas crear escenarios reales de lo que podria
ser la organizacion, o trabajar en la misma a través de la publicacion de videos de
empleados en grupos de trabajo, trabajadores de la linea de produccion, eventos de la
organizacion, permiten también la respuesta a preguntas frecuentes, lo cual le permitira al
candidato potencial tomar una decisidon acerca de sus intenciones; referencias externas,
algunos sitios les permiten a los candidatos que estan haciendo su aplicacion, recomendar la
oferta de empleo a sus amigos; aprendizaje granular, le permite a las empresas dar un
adiestramiento en linea e interactivo a los potenciales candidatos acerca de como aplicar
satisfactoriamente a las posiciones que abrira la empresa en situaciones futuras.

Reclutando a través de Internet

Lo que comenzé con una pequena cormiente, es actualmente un caudal inmensurable de
sitios de Internet especializados en reclutamiento, segin Crispin & Mehler”, decenas de
miles de “cazadores de trabajo” utilizan la Intemet cada semana para buscar empleo — y
dejan airas un rastro de reclutadores siguiéndoles. Con pocas sefiales, pero con curiosidad y
deseo de conseguir una via, candidatos potenciales de manera implacable “rastrean”,
“hurgan” y “hacen click” a través de Internet para conseguir su préxima oportunidad. Ellos
“cortan y pegan”, “insertan y envian” o simplemente “apuntan y hacen click” en la esperanza
de que seran “buscados y seleccionados”. Los reclutadores que usan la Intemet estan
confrontando con cantidades impresionantes de sistemas de rastreo de candidatos, sistemas
de reconocimiento de voz interactivas, software de entrevista PC — PC, hemramientas de

2 Crispin Gerry y Mehler Mark, (1997, Diciembre), Recruiting Rockets through Cyberspace, (J.
Rodulfo Trad.), (10 parrafos), HR Magazine (serie en red), disponible en:
http://www.shrm.org/hrmagazine/articles/1297rec.htm




aplicacion de pruebas basadas en Intemet, motores de blusqueda, técnicas de publicidad
intrusa®' , y cientos de bases de datos de resumenes curriculares.

El paso rapido del desarrollo de estas tecnologias y el mercadeo de cada aspecto de la
funcion de reclutamiento, le da un nuevo significado a la frase “estar mas alla de la curva™. El
manejo de este fendomeno es la necesidad de resultados. El reclutamiento en linea trabaja, y
el afio venidero trabajard mucho mejor. Por lo menos tres, bien publicitadas, encuestas
acerca del reclutamiento en Internet conducidas durante 1997 (Olsten, JWT Communications
y Austin Knight) coincidieron en sus conclusiones que el numero de reclutamientos clave fue
pequefio pero en crecimiento y que las compaiiias estaban acelerando sus planes de usar
Internet en el reclutamiento. De acuerdo con estas encuestas, de 17 a 67 por ciento de las
compariias ha utilizado Internet para el reciutamiento.

¢ Como afecta Internet los Costos de Funcionamiento?

Una encuesta efectuada por la Sociedad de Gerencia de Recursos Humanos de
Norteamérica en 1997, revelé que Internet estaba de ultimo en la escala de efectividad del
reclutamiento, al lado de agencias de empleo gubernamentales. Pero esa situacion puede
estar cambiando. Intermet puede estar impactando en la manera en que las compaiiias
consiguen nuevos empleados, atn asi no existe todavia una muestra de que esto esté
ocurriendo. La Internet puede reducir una parte considerable del gasto en publicacion de
avisos, pero para eso momento era solo un poco mas que un medio de publicacion
electronico. Existen alrededor de 4.000 bases de datos de resimenes curriculares con mas
de 2 millones de resimenes en ellas, pero la mayoria de las empresas que desean reclutar
no estan buscando estas bases de dato de manera activa.

Sin embargo existen compaiiias como por ejemplo Burkholder, que poseen una perspectiva
mas positiva acerca del impacto de Internet, segun los directores de esta compaiiia Internet
esta reduciendo los costos en el sentido que se pueden acceder a bases de datos con
informaciéon de candidatos potenciales, listar ofertas de empleo publicas o privadas en
boletines en tiempo real. La conectividad entre los resimenes de los candidatos y los
empleadores se agiliza electronicamente, Internet ha simplificado tremendamente el proceso
de listar y conseguir trabajo y ha creado algo mas que una absoluta conexiéon. Existe una

*! Tipo de publicidad utilizada en Internet que llega al usuario sin su autorizacién




eficiencia intrinseca en el uso de Intemet, puede reducir los costos de respuesta y
reclutamiento de candidatos.

Ventajas y Desventajas

Una investigacion de campo de Austin Knight revelé que dos terceras partes de las
compaiiias encuestadas consideraron Intemet con mayor indice de costo — efectividad que
cualquier otro método de reclutamiento disponible. Las compafiias que usaron Intemet
mostraron incremento en las tazas de costo — efectividad en relacion con otras compaiiias.

Usuarios de Internet respondieron a una encuesta realizada por JWT Specialized
Communications citando estas ventajas, ademas de otras: acceso a mas personas y una
gama mas amplia de candidatos, capacidad para conseguir los tipos de personas
necesitadas, acceso a personas con conocimientos en computacién, conveniencia y
respuestas mas rapidas, facilidad de uso, y economia. En los casos que las compaiiias
necesitan determinados tipos de candidatos, acuden a la creacién de eventos especiales de
reclutamiento, como ferias, pero a través de Internet, el trabajo y costo se reducirian al
colocar estas ofertas en su pagina web. Algunas companias objetan que podrian recibir
millares de resumenes y que su tiempo para revisarlos es reducido. Otra desventaja
revelada en esta encuesta es el hecho que no todo el mundo puede acceder a intemet, y
que por consecuencia no se presta para conseguir personas de areas no técnicas.

Caracteristicas del Reclutamiento en un Mercado Global

Se puede entender porque el mercado global es una proposicion apelable para los nuevos
gerentes. Dia a dia, este le da un objetivo de mercado de billones. Desdichadamente,
enfrentar lenguajes, culturas y actitudes diferentes crea numerosas oportunidades de efrores
y desatinos. Por ejemplo el cintillo del anuncio de Coca Cola reza: “Coca Cola adds life””,
traducido al Mandarin dice algo como: “Brings your ancestors back from the dead™.

Pero hoy en dia la industria de recursos humanos estd observando el mercado global de
manera hambrienta. Lo mucho que se ha hablado acerca de la carencia de desirezas

2 “Coca Cola da vida“
2 “Regresa a tus ancestros de la muerte”




significa que las compaiiias deben incrementar su blsqueda para conseguir el mejor talento,
y los empleados a su vez pueden decidir ser elegibles. Segtin Andrea Betone®, “el mercado
laboral de hoy es mas competitivo”, “es necesario vender la compaiia al empleado™. Los
reclutadores tienen que crear una fuente global de empleo. Y, como descubrié Coca Cola,
en el momento que se trate de hacer algo a escala global, la propension de arruinario se
incrementa exponencialmente. A largo plazo, el reclutamiento global puede faciiitar a las
compaiiias evitar cometer errores embarazosos y costosos.

La publicidad en el lenguaje universal de negocios — Inglés- puede ayudar a evitar tales
errores, pero puede alienar alin determinadas nacionalidades. Keziah Cunningham® dice:
‘En Alemania y Espafia se puede utilizar el Inglés si eres de una compafiia intemacional,
pero en Francia no. Los franceses dicen que si la compaiia no traduce el anuncic a su
idioma no estan interesados en ellos”. Pero los publicistas no solo deben entender el status
de los simbolos que tiene el mercado local, deben trabajar también en como se siente la
gente en relacion con la compafiia. Algunas veces esto se convierte en una ventaja. Las
comparias de comida rapida al Este de Europa, por ejemplo han sido particularmente
exitosas en este sentido. “La gente quiere estos trabajos, no justamente porque quieren
vender comida de produccion masiva, es porque la asocian con todas las cosas del Oesle
de Europa,” dice Richard Goldie, director de la agencia de reclutamiento de ejecutivos
Macmillan Davies Hodes, que tiene su sede en Londres. Pueden existir también
implicaciones legales que los publicistas deben tener en cuenta también. Por ejemplo, nunca
se coloca el promedio de edad cuando se colocan anuncios. En los Estados Unidos de
Ameérica, en estos dias se debe ser muy cuidadoso de colocar algo que pueda ser
considerado como discriminacion. Pero nada de esto hace del reclutamiento global algo
imposible, solo significa que las compafiias deben estar pendienies de ajustar sus mélodos.
Como siempre, Internet puede solventar muchos de los problemas que presenta el
reclutamiento global. Al usar la Intemet se puede ofrecer un trabajo en Malasia y obtener
una respuesta en Canada. Esto convierte el reclutamiento internacional en algo bastante
rapido. Una serie de nuevos servicios de reclutamiento en Intemnet tales como Top Jobs on

?* Directora de Ventas y Mercadeo de TMP, Consultora internacional con sede en Londres. (Como se
cita en Dale Kate, (2000, Enero / Febrero), I'd Search the Whole World Over, (J. Rodulfo Trad.), HR
World. 13,23 -25)

Gerente de linea de Bernard Hodes, Consultora internacional con sede en el Reino Unido. (Como se
cita en Dale Kate, (2000, Enero / Febrero), I'd Search the Whole World Over, (J. Rodulfo Trad.), HR

World, 13,23 -25)




the Net y el adquirido recientemente por TMP Monster.com significan que los empleados
pueden buscar empleos en cualquier parte del mundo con solo hacer “clic” con el raton. El
reclutamiento global es dificil y consumidor de tiempo, pero la atractiva idea de una gama
mundial de posibles candidatos, combinado con el incremento en el uso de Intemet, significa
que las compaiiias lo haran en nimero creciente.




Medicion de los Procesos de Reclutamiento y Seleccion

Necesidad de Medicion

Hace décadas una mitologia se tendié acerca de la funcion de personal. La creencia
fundamental fue que el verdadero valor de del trabajo de personal, solo podia ser juzgado
por aquellos que lo hacian, inclusive el criterio de evaluaciéon era subjetivo. Existia la
creencia de que los tipos de medidas para los negocios, no podian ser aplicados a esta
funcién. Esta vision, coloca a personal aparte del resto de la organizacion. Los gerentes de
linea, rapidamente entendieron que personal tenia que entenderse como un problema del
negocio también. Si la situacién actual va a cambiar, la gerencia debera probablemente
tomar algo de responsabilidad y actuar. Hay dos caminos en los cuales se puede promover
un cambio. Primero, pueden ordenar que un sistema de reporte objetivo sea creado por el
actual departamento de RRHH. Para que esto ocurra, ellos se pueden concentrar en la
funcion y revisar el nivel de recursos que intervienen en este. Segundo, pueden contratar a
una persona que conozca como implementar un sistema de medicién.

Exito en las Organizaciones

El éxito en las organizaciones depende de tres habilidades. Primero, tienes que estar en
capacidad de hacer tu trabajo. Pero con el simple hecho de cubrir los estandares no es
suficiente. Hoy en dia es necesario poseer una excelente tecnologia, o tener avanzada
ventaja competitiva. Segundo, es necesario ser excelente en las areas correctas. Esto
significa que es necesario concentrar la atencion y energia en las areas que hacen la
diferencia. Finalmente, el éxito depende de la habilidad para hacer mediciones del
desempefio y utilizarlas persuasivamente para obtener los recursos necesarios y para
trabajar efectivamente orientado hacia los requerimientos de los clientes.

El Nombre del Juego

El negocio es y siempre ha sido un juego de nimeros. Con el avance de la tecnologia de
procesamiento de informacion, el ejecutivo de hoy tiene acceso a un rango de data
cercano al infinito en su profundidad y amplitud. No existe casi nada que una




computadora no pueda procesar a velocidades incomprensibles. Si se quiere saber qué
tan bien lo esta haciendo la compafiia, no se pierde mucho tiempo en la portada del
reporte. Los Banqueros y Analistas de Seguro, gente que viven de su habilidad para
diagnosticar la salud de una compaiiia, voltean la pagina y se dirigen directamente al
final del libro. Ellos quieren ver nimeros, porque las palabras son muy imprecisas. El
Gobierno y la Contabilidad han acordado establecer lo que ellos han llamado principios
generales de contabilidad. Analistas, usando estos principios de clarificacion, pueden
leer la declaracioén financiera en un reporte anual y sentirse confortables de que estan

conociendo la verdadera condicion de una empresa.

Vendiendo la Idea

La primera vez que se introduce la idea de implantar un sisiema de medicion de
desempefio en la gerencia, probablemente se recibird una variedad de reacciones, que
van desde la apatia hasta la rebelién. Todas estas son reacciones razonables, y refiejan
el hecho de que es un nuevo concepto para muchos profesionales de RRHH. Las
personas temen a los cambios, a menos que vean buenas razones para hacerlos. La
gerencia debe estar convencida de cuatro puntos: primero, que hay una razén de
negocio valedera para hacerlo; segundo, que puede hacerse; tercero, que no significara
trabajo extra; y por ultimo que definitivamente tiene que ver con ellos.

Disefno de un Sistema de Medicion

Estandares

A mediados de 1984 ei instituto Saratoga congregé 15 profesionales de RRHH bajo ei
auspicio de la Asociacion Americana de Administracién de Personal (ASPA%, ahora
Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos [SHRM?]), con el propésito de crear
el primer compendio de férmulas para medir el trabajo de las funciones de RRHH. El
propésito era establecer maneras estandares de medir el trabajo de RRHH. Estas
mediciones son las habilidades humanas que se convierten en referencias en gerencia y
a su vez conforman la base para el Reporte de Efectividad de Recursos Humanos del la

¢ ASPA: American Society for Personnel Administration.
T SHRM: Society for Human Resources Management




Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos / Instituto Saratoga (HRER®). Las
formulas en el afio 1994, son las siguientes:

Tipo de Medicion Ambito de Aplicacion

Contrataciones como porcentajes de total | Separacion voluntaria®

de empleados

Costo de contratacion* Separacién voluntaria por tiempo de
servicio®

Tiempo para cubrir puestos vacantes* Relacion entre ofertas hechas y ofertas
aceptadas*

Tiempo de inicio en el puesto de trabajo*

Tabla 3. Estandares de medicién de la funcién de RRHH de la Sociedad para la
Gerencia de RRHH / Instituto Saratoga

Esta data fue medida y reportada por industria, tamario de la compaiiia, region y taza de
crecimiento. En 1994, la data fue obtenida de aproximadamente 500 compaiiias. Hoy en
dia este reporte constituye un reporte nacional estandar en habilidades de RRHH.

La Mediciéon Mas Importante

Peter Drucker establece que el proposito de un negocio estd determinado no por el
productor, sino por sus clientes, a través de las necesidades que el cliente satisface
adquiriendo los productos o servicios del negocio. Este punto de vista puede ser
aplicado a la funcién gerencial. Los departamentos de gerencia son como negocios con
un mercado, convirtiéndose la organizacion en el mercado que esta gerencia sirve.
Cuando el cliente interno esta insatisfecho con tu servicio, existe un problema. Hoy en
dia muchos servicios de gerencia estan siendo contratados a olias empresas, utilizando
la figura del outsourcing®.

Si quieres mantener tus clientes, es necesario que sepas que exactamente requieren
ellos de tu gerencia, y como puedes incrementar su nivel de satisfaccion.

Medicion de la Satisfaccion del Cliente

* HRER: Human Resources Effectiveness Report
. Reportado como exceptuado, exceptuado y total
% Qutsourcing: Practica gerencial que consiste en adquirir productos y servicios de otras compaiias.




Desde 1985 hasta 1990 un proyecto de investigacion fue llevado a cabo con el propdsito
de entender acerca de la satisfaccion del cliente en relacion con los servicios que
percibe. Los investigadores de Duke and Texas A&M estudiaron distintas industrias de
servicios, incluyendo bancos, compaiiias de tarjetas de crédito, firmas de vendedores y
negocios de reparacion. Cinco factores fueron cubiertos para determinar la satisfaccion
del cliente. Los factores descritos en orden descendiente de importancia, fueron:

Confiabilidad: cumplimiento confiable y exacto.

Responsabilidad: diligencia para proveer servicio puntual.

Seguridad: habilidades y conocimiento desplegados que generan confianza y seguridad
con el cliente.

Empatia: dar importancia y atencion individual al cliente.

Tangible: presentacion de las facilidades y organizacion, y presentacion y uso total de
los materiales mostrados.

En el Instituto Saratoga, se aplicaron estos factores a la satisfaccion de los dlientes
internos de recursos humanos Yy adicionalmente se les pregunté cuan importante era
cada uno de ellos. Se construydé una encuesta de 20 item y se previeron escalas para
responder ambos satisfaccion e importancia. Una de las variaciones mas importantes
que se consiguid fue que en muchos casos la seguridad se convirtid en el segundo
factor mas importante. Esto es considerado un signo positivo, a partir del momento en
que los clientes de recursos humanos estan buscando muestras de profesionalismo del
departamento de recursos humanos.

La Cadena de Valor

Jac Fitz-enz, describié en la década de los 80, el mito subjetivo de que la funcion de
recursos humanos no podia ser objeto de medicion. Afortunadamente ese mito ha
desaparecido de la mayoria de las mentes de los profesionales de recursos humanos.
Ahora, en vez de laborar con métodos demasiado complejos, se ha reducido el proceso
al examen de solo cuatro puntos. Estos puntos son los componentes entrelazados de la
cadena de valor.

Proceso -> Producto -> Impacto -> Valor Agregado




Todos los procesos tienen la intencion de agregar valor, cualquier otro propoésito deberia
ser desechado. El objetivo de la medicion es crear vias para medir y evaluar cambios en
el procesamiento, producto y su valor resultante. Un ejemplo de procesos y productos en
las variadas funciones de recursos humanos se muestran en el cuadro que se muestra a

continuacion.
Funcién Proceso Producto Valor Agregado
Reclutamiento | Entrevistas de oferta | Contratacion Reduccion de costos
de trabajo Aceptaciones/ Optimizacion del tiempo
rechazos Aumento de la calidad

Tabla 4. Productos obtenidos segtin proceso de la funcién de RRHH

Por cada mejora en un proceso, deberia existir un mejor resultado. Al resultado se le
llama un producto. La diferencia entre este producto y los productos obtenidos antes de
la mejora en el proceso es el impacto. El ingreso ocasionado por el impacto es el vafor
afiadido.

Orientacioén de los Resultados

Existen muchas tareas y procesos al adquirir un nuevo empleado. Es necesario medir
cada uno de elios hasta el grado en que elios puedan decirte cuan eficiente fue el
reclutamiento, pero la variable que tiene mas peso es el resultado o el producto.

e ;Cual fue su costo?

e ;Cuénte tiempo tom6?

e ;Cuantos contratos se acometieron?

e ;Cualfue la calidad de los empleados?

e ;Codmo fue su impacto organizacional?

e ;Como se comparan estos contratos con tiempos anteriores?

Estas son las cosas a las cuales es necesario poner atencion. Cuando se pueda probar
que se obtuvieron resultados positivos en areas importantes, la gerencia de recursos
humanos se habra establecido como un miembro que agrega valor a la organizacion.
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Reportar no Solamente datos

El propésito de una comunicacién de negocios es informar y persuadir. Es necesario

estructurar los reportes de manera que la audiencia pueda entender y apreciar la
contribucién del departamento.

Variables a considerar en el proceso de Reclutamiento y Seleccién

En funcién de tomar una decision inteligente respetando las diferencias entre reciutar
adentro o afuera, es necesario conocer el costo relativo de cada uno. El Costo por
Empleo (CPE) aplica en los casos de promocion intemna o reclutamiento extemo, y
genera a su vez una serie de gastos los cuales caen en las siguientes categorias:

Tipo Gasto

A. Costo de la Fuente Publicidad y agencias de empleo pagadas para
generar aplicaciones; empleos y / o referencias
B. Tiempo de empleo del|Salarios, beneficios, y costos estandar del
departamento departamento usados mientras se discute la fuente de
reclutamiento; trabajo con el medio y /o agencia para
comenzar la busqueda; andlisis de las aplicaciones;
llamar a los candidatos para entrevistas; entrevistar a
los candidatos y chequear referencias, coordinar
entrevistas de los candidatos con la gerencia; hacer y
confirmar la oferta
C. Gerencia Salario, beneficios y costos estandares del tiempo de
gerencia del departamento que hace la solicitud para
planificar el reemplazo de la plaza vacante, discutir y
entrevistar candidatos y hacer la decision de emplear y

hacer la oferta
D. Costo de | Costo de abrir un nuevo archive en el sistema de data
Procesamiento de la empresa, bien sea manual o automatico; costo

de la aplicacion de examenes médicos; costo de
verificacién de antecedentes; chequeos de seguridad,

etc.

E. Viaje y reubicacion Costos de viaje y alojamiento del personal de recursos
humanos y candidatos; costos de reubicacion

F. Miscelaneos Materiales y otros gastos no planificados.

El costo de la orientacién del nuevo empleado debe
ser incluido o considerado parte de los gastos de
adiestramiento.

Chequeos de referencias, examenes fisicos, pruebas
de consumo de drogas son otros ejemplos.

Tabla 5. Cuadro demostrativo de costo por empleo (CPE)
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CPE=A +B+C+D+E+F +10%
G

Donde:

A = Costo de la Fuente

B = Tiempo de empleo del departamento
C = Gerencia

D = Costo de Procesamiento

E = Viaje y reubicacion

F = Miscelaneos
G = Empleo

Analisis de Eventos Especiales

En algin punto de sus carreras la mayoria de los gerentes de reclutamiento se
consiguen con que han desarrollado una especial magia de reclutamiento. Esta magia
debe ser aplicada para cubrir plazas de posiciones que son dificiles de cubrir en
determinados mercados de trabajo, es entonces cuando se aplican eventos especiales
de reclutamiento, los cuales tienen formas distintas de evaluacion.

Respondiendo al Cliente sus Prioridades de Tiempo y Calidad

Existen otras consideraciones mas alld del costo. Objetivos de reduccion de tiempo,
oportunidad y calidad pueden ser mas importantes a la vista del gerente que requiere ef
candidato, a su vez el cliente. Es necesario mantener en mente que el cliente esta
concentrado en alcanzar sus objetivos operacionales. El punto de decision puede apuntar
hacia el tiempo, costo y calidad como cambios en la presion. En una compaiia de rapido
crecimiento, el hecho de mantener las plazas cubiertas puede ser el requerimienio
primordial. Sin el personal suficiente, el cliente no puede alcanzar su produccion u objetivos

de servicio. En cambio en compaiiias de crecimiento lento el gerente puede tomar mas
tiempo, ser mas selectivo.



Factor Tiempo

Basicamente, hay tres valores de tiempo en el proceso de reclutamiento. Uno tiene que
ver con el tiempo que toma conseguir candidatos calificados y llevarios a entrevista con
el gerente. Este tiempo se llama Tiempo de Respuesta. Otro tiene que ver con cuanto se
tarda en llenar una requisicion de trabajo (tener una oferta aceptada). Este se le llama
Tiempo de Ocupacion. El tercero es el llamado Tiempo de Inicio y finaliza cuando el
candidato se presenta a trabajar.

El tiempo de respuesta se define como el tiempo que transcurre desde el dia en que se
recibe una requisicion de un puesto de trabajo, hasta el dia en que se llama al gerenie
que hizo la requisiciéon para anunciarle que se tiene un candidato para ser entrevistado.
Este es un valor importante, sin embargo no indica que se ha hecho el trabajo completo,
solo muestra que tan rapido funciona el sistema de procura de candidatos. La formula
siguiente muestra el calculo del tiempo de respuesta.

TR =DE -DRR

Donde:

TR = Tiempo de Respuesta

DE = Dia de la primera entrevista con el Gerente dei Area
DRR = Dia de recepcion de la requisicion

Tiempo para la Ocupacion de un Cargo

El segundo valor de tiempo es el tiempo de ocupacion. Este mide el nimero total de dias
que transcurren entre la entrega de una requisicion aprobada a la gerencia hasta el dia
en que el candidato acepta la oferta de empleo. La férmula siguiente muestra el calculo
del tiempo de respuesta.

TO =DRR - DAO

Donde:

TR = Tiempo de Ocupacion

DRR = Dia de Recepcidn de la Requisicion
DAO = Dia de Aceptacion de la Oferta



Tiempo de inicio en el Cargo

El tercer valor de tiempo es el tiempo de inicioc en el cargo. La férmula siguiente muestra
el calculo del tiempo de respuesta.

Ti=DRR-DI

Donde:
Ti = Tiempo de Ocupacion
DRR = Dia de Recepcidn de la Requisicion

Di = Dia de Inicic en el cargo

Tasa de Referencia

Estd conformada por la data coleciada por grupos de empleos o unidades de trabaio
para mostrar cuantos candidatos calificados en el promedio estén siendo desarrofiados.

A medida que cambia el mercado, las iazas de referencia cambian acorde con esios
cambios, en estos casos las expectativas y praclicas de la gerencia tienen gue cambiar

si quieren ocupar los cargos vacantes.

Sistema de Publicacion de Puestos

Tres visiones del sisiema de publicacion de oferias de empieos son el uso de ios
empleados del sistema, la taza de empleos generados por &l sistema y el rol del sistema
en el esquema total de reclutamiento. Cada perspectiva ofrece ¢poriunidades para
medicion. Periddicamenie ias ofertas de empleo son publicadas para que los empleados
las vean y apliquen a ellas. Los sistemas de publicacion varian a lo largo de las
industrias, pero lo importante de medir es ;qué ocurre cuando se publica una oferiz de
empleo?, ;Se consigue el departamento con empleados ansiosos de ser transferidos?,
¢ Se presenta alguien? La medicion bésica es la taza de repuesia a la publicacion de
oferta de empleo, la cual indica cuantas respuestas son recibidas por publicacion. Esia
medicién proporciona informacién valinsa que puede ser utifizada en los subsistemas de

relaciones laborales, compensacion, eic.



Eficiencia y Efectividad dei Reclutamiento

Permite monitorear qué ian hien esta haciendo su trabajo el personal de reclutamienio,
mide a su vez, el tiempo de enirevista de candidatos, taza de nuevos empleos y ia taza
de efeclividad en los empleos logrados. La efectividad del reclutamiento se aprecia a
través de ias distintas mediciones que se piantearon a lo largo del capitulo, entre alias se

cuentan

e« Tiempo de repuesta

s Tiempo para la ocupacion del cargo

» Costo por contratacion

= Taza de efectividad de los empieos logrados

¢ (Calidad de los empleados contratados




CAPITULO Iil.- MARCO METODOLOGICO

Consideraciones Generales

El marco metodolégico de la presente investigacion, donde se propone estudiar La
Internet como Herramienta de Optimizacion de los Procesos de Reclutamiento y
Seleccion, es la instancia que alude al momento tecno - operacional presente en

todo proceso de investigacion; donde es necesario situar al detalle, el conjunto de
métodos, técnicas y protocolos instrumentales que se emplearan en el proceso de
recoleccion de los datos requeridos en la investigacion propuesta. En tal sentido se
desarrollaran importantes aspectos relativos al tipo de estudio y a su disefio de
investigacion, incorporados con relacion a los objetivos establecidos, que en este
caso se trata de una investigacion exploratoria descriptiva; la poblacién estudiada,
asi como el nimero total de sujetos que la integran; la muestra que se utilizara y
como fue seleccionada; las técnicas e instrumentos que se emplearan en la
recoleccién de los datos, y el anélisis e interpretacion de los resultados que permitira
destacar el valor que ariade Internet como herramienta de los Procesos de
Reciutamiento y Seieccion.

Tipo de Estudio.

De acuerdo al problema planteado referido a Intemet como herramienta de los
Procesos de Reclutamiento y Seleccion, y en funcién de sus objetivos, se incorpora
el tipo de investigacion denominado Estudio Descriptivo. Los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades
o cualquier otro fenémeno que sea sometido a analisis® (Dankhe, 1986/1999).
Miden o evallian diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenébmeno a
investigar. En atencién a esta modalidad de investigacion, se introducirdn grandes
fases en el estudio, a fin de cumplir con los requisitos involucrados en un estudio
descriptivo. En la primera fase de ellas, se desarrollard un diagnéstico de los

3 Sampieri H. Roberto, Collado F. Carlos, Lucio B. Pilar, (1999), Metodologia de la Investigacién,
México, Mc. Graw Hill.




indicadores cuantitativos y cualitativos que caracienizan los procssos de
reciutamiento y seleccion en aguellas empresas que poseen procesos tradicionales v
utilizando Intemet como herramienta de optimizacion. En ia segunda fase se
desarrollara el levantamienio de los datos que permitiran ia medicién de estos
indicadores. En la tercera y Gitima fase del estudio y atendiendo a ios resuliados de
estos levantamientos de dalos, se realizard la comparacion de ios mismos para
determinar el valor que pudiera haber afiadido o no, internet como herramienta alos

procesos de reclutamiento y seleccién.

El disefio de Investigaciori.

En el casc que nos ocupa, la investigacidon planteada, cuyc objetivc central es
determinar Ia efectividad de Internet como herramienta de optimizacion de ios
procesos de Reclutamiento v Seleccion, se aplicara un disefio iranseccional
correlativo, Sampieri, ef al. {1999), lo denominan como un disenc gue descrbe
relaciones entre dos o mas variables en un momente determinado, en estos disefios
lo que se mide es la relacion enire variables en un tiempo determinado. De esia
forma se podrd describir la relacién existente entre Internet y los procesos de
Reclutamiento y Seieccion, asi como determinar su efectividad.

EL DISENO CORRELACIONAL / CAUSAL

El diseno de la investigacion correlacional / causal ha sido delimitado de ia
siguiente manera:

1. Grupo de Empresas gue realizan sus procesos de reclulamiento y
seleccion tradicionales. Descripcion, medicion

2. Grupo de Empresas que poseen Internet y fo utilizan como herramienta
de optimizacion de sus procesos de reciutamiento y seleccion.

Descripcion, medicion
PROCEDIMIENTOS DEL DISENO

Con la finalidad de comparar los resultados de las mediciones de efectividad
de los procesos de reclutamiento fradicionales y via Intemet, y determinar ol
valor agregado de esta tecnologia, se efectuaran los siguientes pasos:




Descripcion de los Procesos de Reclutamiento y Seleccion

2. Medici6n de Efectividad de los Procesos de Reclutamiento y Seleccién
Comparacidn de ambas mediciones para la determinacion de ia
efectividad de Internet como hemramienta de los procesos ds

Reclutamiento y Seleccion

Poblacion o Universo de Estudio.

En la presente investigacion las unidades de analisis, serén la iolalidad de las
empresas nominadas por la Revista Gerente 500 como Las Mas Grandes y Exttosas

de Venezuela.

Todas estas empresas constituyen ia poblacidn o universo de estudic para ia

investigacion planteada, para Ia cual se generalizaran los resuliades.

L a Muestra.

Una muesira es una parie representaliva de una poblacidon, cuyas caracierisiicas
deben reproducirse en ella, lo mas exactamente posible. Como ya se indicd con
anterioridad, el universo de esgte estudio estd conformado por ias Empresas del
Universo que se encuentran enmarcadas dentro de los siguienles critedios de

seleccion;

a) Foseel Frocesos de Reciutamienio y Seleccion Similares

b) Tener o no presencia en internet

c) Utilizar Internat como herramienta de los procesos de reclulamisnio y seleccion
d) Mantener procesos de reciutamiento y seleccion tradicionales

e} Perenecer a un Sector de la Economia gue haya demostrado crecimienio en los

ultimos cuatro afos.




Definido el Universo de Estudio de manera precisa y homogénea, a los fines de
obtener una muestra estadistica, lo mas representativa posible. se aplicd un
muestreo por cuotas®.

*! Sampieri I1. Roberto, Collado F. Carlos, Lucio B. Pilar, (1999). Metodologia de la Investigacién,
Mexico, Me, Graw Hill,




Capitulo IV.- ANALISIS DE LOS DATOS

La muestra que se obtuvo al aplicar los procedimientos metodolégicos descritos en el
capitulo anterior, estuvo conformada por las siguientes empresas:

Sector Empresa Porcentaje de
Representatividad por

Sector
Produccion Petrolera PDVSA 100%
Banca Universal y Comercial Banco Provincial 18%>
Mercado de Capitales BBO Servicios Financieros 222%™

Ensambladoras de Vehiculos Ford Motors 20.87%
Construccion Constructora Sambil 30%>
Servicios Petroleros Inelectra 30%>
Metalurgia Sivensa 24%"
Quimica Basica Procter & Gamble 20%>
Farmacias Farmatodo 19%>
Fabricantes de Cemento Vencemos 43%"

Tabla 6. Empresas a las que se le aplicé el instrumento de recoleccién de datos

Esta muestra esta representada por diez de los cien sectores de produccién de bienes y
servicios que estudia la revista Gerente en su edicion extraordinaria 1999-2000, lo que
equivale al 10% del total de los sectores, que van desde el sector petrolero hasta el sector

e Comparte el sector con nueve entidades bancarias, le sigue Banco Mercantil con 12.67%, Banco de
Venezuela con 11.39%, etc.
% Comparte el sector con nueve casas de bolsa, estd ubicada luego de Activalores 24.67% y La
Primera 23.01% que no respondieron el instrumento de recoleccién de datos.
3 Comparte el sector con siete ensambladoras, General Motors se encuentra por encima con una
!)mﬁcipacién del 28%, pero estd radicada fuera del 4rea metropolitana

* Comparte el sector con cuatro constructoras, le sigue Perso con 15%, Edificaciones Tinel con 13%,
elc.
3 Comparte el sector con cinco empresas, le sigue Jantesa con 24%, Vepica con 20%, etc.
37 Compoarte el sector con cinco empresas, le sigue Sidor con 18%, Conduven con 9.3%, etc.
3 Comparte el sector con cinco empresas, le sigue Colgate-Palmolive con 13%, Corimon con 13%,
etc.
3% Comparte el sector con cinco empresas, le sigue Farmahorro con 10%, Cobeca con 9%, etc.
“0 Comparte el sector con cuatro empresas, le sigue Caribe-Holderbank con 24%, Lafarge-La Vega con
23%, etc.




Fruticola, la muestra a su vez, esta conformada por empresas pertenecientes a los sectores:

publico y privado de la economia nacional.

Es necesario destacar que dentro de cada uno de estos sectores, las empresas
seleccionadas, tienen un promedio de representatividad del 32.68%, esta situacion se ajusta
a lo establecido por Sampieri donde los muestreos por cuotas frecuentes son validos en
cuanto a que un determinado disefio de investigacion asi los requiere, sin embargo los
resultados son generalizables a la muestra en si 0 a muestras similares.

Una vez disefiado y aplicado el instrumento de recoleccion de datos (ver anexo 1), los datos

obtenidos se procesan y arrojan la siguiente informacion:

Empresas que emplean internet en el Reclutamiento

Gréfico 1. Relacién de Empresas que emplean o no Internet en sus procesos de
reclutamiento

Este grafico demuestra que existe un porcentaje bastante elevado de empresas que
emplean Internet en su proceso de Reclutamiento y Seleccion (ver anexo 2).

Igualmente se pudo evidenciar que la empresa que posee mayor renta, PDVSA, es la
empresa representada en el 10% restante de organizaciones que no emplean Internet, en
los procesos de reclutamiento y seleccion, ain cuando la empresa demuestra una gran
capacidad de crecimiento, desde el punto de vista global, la misma tecnologia le ha colocado
las trabas de integracidén de los procesos de reclutamiento y seleccién e Internet, debido a




que emplean SAP (que es un software que integra las herramientas de manejo de
informacioén y que soporta el proceso de Toma de Decisiones) y no se han hecho las

modificaciones necesarias para la sincronizacion de ambos.

Otros datos importantes obtenidos mediante ia aplicacion del instrumento de recoleccion de
datos, fueron los relacionados con el Factor Tiempo de Respuesta‘", y se dividieron en dos
partes el tiempo de respuesta obtenido mediante la aplicacion de métodos de reclutamiento
tradicionales y el tiempo de respuesta obtenido mediante la aplicacion de Internet:
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Gréfico 2. Factor tiempo de respuesta al utilizar métodos tradicionales en el proceso de
reclutamiento

*I Fitz-enz Jac, (1995), Como medir la Gerencia de RRHH (2* ed.), (J. Rodulfo Trad.), EUA, Mc Graw
Hill.
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Gréfico 3. Factor tiempo de respuesta al utilizar Internet en el procesc de
reclutamiento

En estos dos gréaficos se nota la reduccion del factor tiempo de respuesta cuando se utiliza

Internet Vs. Los medios tradicionales de reclutamiento.

En esta recoleccion de datos a través de la entrevista estructurada permitié conocer datos
que se adquirieron durante la ejecuciéon de las reuniones con los distintos Gerentes de
RRHH, como por ejemplo, esta disminucién bastante notable del factor tiempo de respuesta,
se debe en parte a la situacién de desempleo que se vive actualmente en el pais, donde
empresas estan utilizando data del archivo de elegibles del afio 2001, o por ejemplo ofras
donde se publica una oferta de empleo en Internet y se obtienen mas de 10 aplicaciones

dentro de las tres horas posteriores a su publicacion.




0 -

Menos de undia

Un dia a una bt fons
sema
s un mes WG No mide los
Lapso de lapsos de
Captacion captacion

Grafico 4. Comparacion del Factor Tiempo de Respuesta en los casos de emplec de
métodos tradicionales Vs. Intemet en el proceso de reclutamiento

Este Gltimo grafico, se contrasta la variable factor tiempo de respuesta en los casos de
empleo de métodos tradicionales e Internet en el proceso de reclutamiento en las empresas,
y evidencia la ventaja que otorga el empleo de Internet, en lo que al mejoramiento de la

variable factor tiempo de respuesta se refiere.




Capitulo V.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Al recabar esta informacién (ver anexo 2), se cumple con lo planteado en la primera mitad
del Objetivo especifico 1, que requeria Identificar las Empresas que utilizan procesos de
Reclutamiento y Seleccion tradicionales e Intemet como Herramienta de Optimizacion.

Los indicadores cualitativos y cuantitativos que permiten hacer una medicién del proceso de
reclutamiento son: (a) El uso de Internet como medida cualitativa y (b) El tiempo como
medida cuantitativa, lo cual responde la segunda parte del primer objetivo especifico, que
exigia Identificar las Empresas que utilizan procesos de Reclutamiento y Seleccion
tradicionales y utilizando Internet como Herramienta de Optimizacion, asi como los
indicadores cuantitativos y cualitativos que permitiran conocer el desempeiio del proceso.

El segundo objetivo especifico, exige Investigar los enfoques y conceplos que sustenian la
investigacion planteada, fue alcanzado en el disefo y recopilacion del marco teérico, el cual
arroja datos suficientes para comprender y explicar los fenomenos de comportamiento de
variables que se pudieron observar en el momento de la ejecucion del marco metodoldgico.

Realizar un diagnéstico de los indicadores cualitativos y cuantitativos que caracterizan los
procesos de reclutamiento y seleccién de las empresas objeto de este estudio, se constituye
en el tercer objetivo (ver Graficos 2,3 y 4). Este diagndstico se efectué mediante entrevistas
estructuradas (ver Anexo 1) con los Gerentes del area de recursos humanos de las
empresas seleccionadas en la muestra.

El cuarto objetivo especifico, plantea la comparacién de los resultados obtenidos en el
anélisis de los procesos de Reclutamiento y Seleccion tradicionales y que utilizan Internet
como herramienta de optimizacién, para determinar la efectividad de la misma. En el gréafico
4, se aprecia que al utilizar Internet en el proceso de reclutamiento se reduce
considerablemente el Factor Tiempo de Respuesta, el cual se ubica entre los lapsos menos
de un dia y un dia a una semana, a diferencia de los casos donde se utilizaron métodos
tradicionales de reclutamiento, donde la taza del Factor Tiempo de Respuesta se ubico entre

los lapsos de un dia a una semana y una semana a un mes.




Entre varias de las causas que ocasionan lentitud en los casos que se utilizaron métodos
tradicionales de reclutamiento estan: (a) El proceso de solicitud y publicacion de anuncios de
prensa, requiere de mas de un dia, ya que es necesario disefiar el anuncio, contactar el
medio publicitario y luego de pautado esperar su publicacion, (b) Existen casos en los que el
requerimiento de personal es tramitado ante Instituciones Educativas, como por ejemplo el
Ince, estos tramites conllevan lapsos prolongados de tiempo.

Generar las recomendaciones pertinentes, en cuanto a la implementacion o no de Intemet
como herramienta de optimizacion, se convierte en la meta concluyente del presente trabajo,
y permitira el desarrollo de estudios relacionados con los fendmenos que se pudieron
estudiar con la ejecucion del mismo.




CONCLUSIONES

Luego de haber analizado y discutido la informacién obtenida, sustentandose en la literatura
citada a lo largo del cuerpo del trabajo, se puede concluir que:

Existe un elevado porcentaje de empresas en Venezuela y alrededor del mundo que
emplean Internet en sus procesos de reclutamiento, como herramienta que optimiza y
agrega valor a la gestion.

De igual forma esta herramienta informatica, permite la medicion desde el punto de vista
cualitativo y cuantitativo de cualquier gestion, en particular la de recursos humanos que

se constituye como el objeto de este trabajo de investigacion.

Internet optimiza el proceso de reciutamiento y selecciéon disminuyendo de manera
notable el tiempo de respuesta para la captacion de nuevos candidatos que
eventualmente ocuparan las plazas vacantes de la empresa, esta disminucion a su vez
repercutira de manera positiva en la reduccion de los costos de funcicnamiente de la

. misma.

La evasion del costo ocasionado puede ser calculado y el ahorro computado. Si a través
de los esfuerzos del Departamento de RRHH, los puestos son ocupados rapidamente,
no solamente la empresa ahorra el coste de la operacion descrita, sino que también el
costo del producto o servicio se reduce y es colocado mas rapidamente en el mercado.
La reduccién de! costo del preducte y del tiempo de colocacién en e! mercado le
proporciona una ventaja competitiva en el mercado, permitiéndole incrementar su

presencia en el mismo.

Basicamente, hay tres valores de tiempo en el proceso de reclutamiento. Uno tiene que
ver con el tiempo que toma conseguir candidatos calificados y llevarlos a entrevista con
el gerente. Este tiempo se llama Tiempo de Respuesta. Otro tiene que ver con cuanto se
tarda en llenar una requisicion de trabajo (tener una oferta aceptada). Este se le llama
Tiempo de Ocupacion. El tercero es el llamado Tiempo de Inicio y finaliza cuandc el
candidato se presenta a trabajar.




RECOMENDACIONES

Al finalizar este trabajo de investigacion, es considerablemente pertinente recomendar:

« El empleo de esta herramienta en el proceso de reclutamiento y a lo largo de fos
procesos de Recursos Humanos, de acuerdo a las funciones y necesidades de
optimizacién de los mismos.

¢« Laimplementacion de procesos de medicion y reporte de las funciones de Recursos
Humanos, debido a que se hace estrictamente necesario reportar los resuliados de
la gestion.

« La vinculacion de la planiﬁca'cién de Recursos Humanos con la planificacion del
negocio.

 Generar un modelo de variables que permitan a las empresas identificar el impacto
de Internet en el proceso de reclutamiento y seleccion

* Promover investigaciones en tecnologia y su relacion con la funcion de RRHH en
las empresas, iniciativa que deberia surgir en Instituciones Educativas como la
nuestra, dedicada a la investigacion y aporte constante a nuestra sociedad
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ANEXO |

Instrumento de Levantamiento de Datos




Internet como herramienta de optimizacion
del proceso de Reclutamiento y Seleccion

Instrumento de Recoleccion de Datos

El presente instrumento forma parte del proyecto de tesis de Juan Rodulfo, para optar al
titulo de Especialista en Gerencia de RRHH y RRII, otorgado por la Universidad Catélica
Andrés Bello; ya que se enfoca en Internet como herramienta de optimizacion del proceso

de reclutamiento y seleccién, y tomando en cuenta la multiplicidad de tareas que enfrenta
el profesional de RRHH, consta de tres preguntas de seleccion.

Jac Fitz-enz', hace una propuesta de medicién del tiempo de ejecucién de los procesos
de gerencia de recursos humanos. Estos tiempos tienen una incidencia directa en la
eficiencia de la gestion y por consiguiente en los costos de mantenimiento de la empresa.

1.- ¢ Interviene Internet en su proceso de reclutamiento y seleccion?
I™ Si
™ No

2.- En los casos que utiliza los medios tradicionales de captacién de candidatos?, el

tiempo transcurrido entre la demanda del candidato, y su captacién para iniciar el proceso
de seleccién, es de:

[~ Menos de un dia ™ No se mide
™ Undia a una semana
™ Una semana a un mes

™ Unmes o mas

3.- En los casos que utiliza Internet como medio de captacioén de candidatos, el tiempo

transcurrido entre la demanda del candidato, y su captacién para iniciar el proceso de
seleccibn, es de:

™ Menos de un dia ™ No se mide
™ Undia a una semana
™ Una semana a un mes

™ Unmes o mas

! Fitz-enz Jac, (1995), How to measure human resources management, segunda edicién, McGraw-Hill, Inc,
USA.

% Publicacién de aviso, sindicato, gremios, agencias de empleo, otros.
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ANEXO i
Tabla 7. Datos obtenidos de la aplicacién del

Instrumento de Levantamiento de Datos




BBO Ford
PDVSA | Vencemos | panco |Inelectra| genicios | Motors de | Constructora | Sivensa | procter & | Farmatodo |Totales
Provincial Financieros | Venezuela Sambil Gamble

¢Interviene Internet en su
Proceso de Reclutamiento? Si 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9
¢Interviene Internet en su
Proceso de Reclutamiento? No 1 1
El lapso de captacion
es de menos de un dia 0
El lapso de captacién usando
captac.trad.es de un dia a una
semana 0
El lapso de captacion usando
captac.trad.es de una semana a un
mes 1 1 1 1 1 1 1 7
El lapso de captacion usando
captac.trad.es de un mes o mas 1 (] 2
No mide los lapsos de captacion de
bersonal 1 1
El lapso de captacion usando Internet
es de menos de un dia 1 1 1 1 1 5
El lapso de captacion usando Internet
es de un dia a una semana 1 1 1 1 4
El lapso de captacion usando Internet
es de una semana a un mes 0
El lapso de captacion usando Internet
les de un mes o méas 0
No mide los lapsos de captacion de

ersonal 1 1

Tabla 7.Resultados de la Encuesta realizada para medir el impacto de Internet
en el proceso de Reclutamiento y Seleccion




