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RESUMEN 

EI estudio se centra en dos subcategorias del Sistema de Relaciones Industriales: (a) EI 
Subsistema de Provision de Recursos Humanos (RRHH), y (b) EI Contexto Tecnico. 

EI Subsistema de Provision de RRHH esta integrado por dos procesos intimamente 
relacionados, el Reclutamiento y la Seleccion, donde el producto del primero se conllierte en 
el insumo del segundo. • 

EI 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 seleccion, esta el contexto, representado por 
las nuevas tecnologias. Estas nuevas tecnologias pueden optimizar los procesos del 
Departamento de RRHH, los cuales son examinados en funcionde: proceso, salida, imp~c:to 
y valor afladido. 

Por cada mejora en un proceso, debe haber un mejor resultado, el resultado es liamado 
salida. La diferencia entre esta salida y las anteriores a la mejora en el proceso es e! 
impacto. EI beneficio econ6mico representado par el impacto es el valor anadioo. internet, 
se presenta, en el contexte de las nuevas tecnologias, como medio para la alimentaci6n del 
proceso de reclutamiento. 

En !a presente investiqaclon, se utilizo una investipacion de tipo exploratoria descriptiva y se 
aplico un diserio transeccional correlative, siendo este un disefio que describe relaciones 
entre dos 0 mas variables en un momento determinado. 

Para lograr determinar si Internet optimiza el proceso de Reclutamiento y SeIecciOn, el 
instrumento que se aplico fue un cuestionario de tres preguntas que miden ef tiempo de 
respuesta a las requisiciones de personal, en los casos en que se emplea Internet 0 Medios 
Tradicionales para la Captaci6n de Candidatos. De esta forma se pudo determinar que 
Internet reduce significativamente el tiempo de respuesta, 10 cual repercute directamente en 
la productividad de la Empresa. 



INTRODUCCION 

Internet como herramienta de optimizaci6n del Sistema de Reclutamiento y SeIecci6n, es un 

tema que abarca a su vez una serie de conceptos que de manera individual pueden 

significar poco 0 nada para el lector comun. Pero a 10 largo de fa fectura dedicada a las 

paqinas interiores de este trabajo, podremos conseguir la intrinseca y productiva relaciOn 

que pocos autores han resaltado en sus investigaciones. y que resulta de Ia aplicaci6n 

correcta, efectiva y sincronizada del factor tecnof6gico en funci6n del cumplimiento de los 

objetivos de la Gerencia de RRHH. 

Este factor tecnol6gico. esta representado en esta investigaci6n por un elemento clave hoy 

en dia que es la Internet. la administraci6n 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 sistemico es el de 

Reclutamiento y Selecci6n. En el primer capitulo se estudia como funciona este proceso, as; 

como su integraci6n e importancia para la Empresa a corto, mediano y largo plazo. 

EI entorno, que impacta el sistema de reclutamiento y selecci6n. es verdaderamente amplio, 

sl tornamos en cuenta los facto res sociales, politicos. reliqiosos, economieos, etc., Ia 

investigaci6n que ocasiona este estudio, se genera en el contexte tecnol6gico, el cual es 

estudiado en el segundo capitulo, y es desgfosado de manera sistematica y en forma de 

cascada permitiendole al lector descender en el misrno, desde las predicciones de Alvin 

Tofler. acerca de 10 que serlan las herramientas del manana. 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 selecci6n 

y el entorno, en el tercer capitulo. se analiza como es la relaci6n 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 10 basieo no cambia, es decir, que aen cuando la 

tecnologia ha impactado los procesos. la funci6n de planificaci6n y toma de decisiones, 

siempre recaera en el profesional de RRHH. 

8 
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EI ultimo capitulo, se convierte en el prefacio del trabajo de campo, ya que contiene las 

teorias de rnedicion del sistema de reclutamiento y seleccion, basadas en la medicion de las 

variables tiempo, costa y efectividad. La variable tiempo de respuesta, se convierte en la 

protagonista, por asi decirlo, de la rnedicion que se plantea en el marco metodoI6gico, esta 

variable, se ve afectada entre otras cosas por el factor econornico, en Ia mayoria de los 

casos estudiados, y eventualmente por la tecnologia misma. 

Cuando se ejecutan los lineamientos propuestos en el marco metodol6gico y se obtienen los 

datos, se puede hacer una visiOn panorarnica y observar como se soporta, casi 
exactamente, la situacion actual de nuestras empresas privadas y publicas, en los 

conceptos y comportamiento de las variables que se plantearon en el marco te6rico, eI 

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 bUsqueda constante y el desarrollo de 

investigaciones orientadas al area, se incrementaran los beneficios que de manera direcfa 

influiran en los niveles de competitividad de las empresas de nuestro pais. 
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CAPiTULO 1.- 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 anade posteriormente una quinta categoria, 

especial mente importante que es los expertos del sistema. EI estudio que se realiza se 

centra en dos de estas categorias, que son: Los Actores y EI Contexto, y a su vez denbo de 

las mismas se analizan: a) EI Subsistema de Provision de Recursos Humanos, y b) EI 

Contexto Tecnico. 

EI Subsistema de Provision de Recursos Humanos esta integrado por dos procesos 

intima mente relacionados, el Reclutamiento y la Seleccion, donde el producto del primero 

(expresandolo en termino sistemico), se convertira 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 ernpleo'; para ser 

eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficientes para abastecer 

de modo adecuado el proceso de seleeciorr', 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 Orqanizacion durante muchos anos, un solo esfuerzo de recJutamiento y 

selecci6n cuidadoso puede producir rendimientos extraordinarios sobre la inversiOn. 

Estrechamente conectado con los procesos de reclutamiento y selecci6n, esta eI contexto, 

representado en este caso por las nuevas tecnoloqlas", Internei se presenta en el contexto 

de las nuevas tecnologias como medio para la alirnentacion del proceso de recfutamiento. 

Consiste en una red de redes. Una uni6n de miles de miles de redes informaticas 
conectadas entre si mediante una serie de protocolos, que hacen posible para cuaJquier 

usuario de una de estas redes, comunicarse 0 utilizar los servicios de cualquiera de las 

I Milkovich George T., Boudreau John W., (1997), Direccion y Administraci6n de Recursos Humanos 
un Enfoque de Estrategia W. ed.), Mexico, Mc. Graw HiU. 
2 Chiavenato Idalberto, (1994), Administraci6n de RRHH (2a. ed.), Colombia, Mc. Graw Hill 
3 Equipo de LLP Change Integration de Price Waterhouse, (1996), Las Paradojas de la Direccion, 
Espana, 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 proyecci6n de 

crecimiento del reclutamiento en Internet. La investiqacion de la firma demostr6 que de 210 

companias encuestadas telefonicamente, el 93% expreso su intencion de usar Internet mas 

intensivamente para reclutamiento en el futuro" (Starcke 1996/2000). Andreas Meyer. 

Director del Laboratorio Multimedia de la Universidad Sim6n Bolivar, senalo en el marco de 

la Conferencia Presente y Futuro de la Imagen Digital, organizada por Cavedatos en Ia 

Comexpo 97, que en el caso especifico del desarrollo de Internet en Venezuela, el mimero 

de suscriptores es bajo en cornparacion con el nurnero de habitantes del pais; indic6 que 
aunque no se manejan cifras exactas, se calcula que el nurnero de personas conectadas a 

Internet en Venezuela se encuentra en un espectro que va de 60 mil a 100 mil usuaries", Jac 

Bursztyn", presidente de Tutopia.com, afirmo que el porcentaje de personas con 

Computadoras Personales en Venezuela. se ubic6 en 1999 en 3,3% de la poblaci6n. con 

370 mil usuarios de Internet que representa el 1,6% de penetraciOn de este medio con un 

promedio mensual de 25 horas de naveqacion" por persona. Para final de este ana, se preve 

que la cantidad de Computadoras personales en Venezuela ascienda a 3,4%, Ia penetraciOn 

de Internet a 1,8% con 440 mil usuarios de Internet y un promedio de cuarenta horns de 

navegaci6n al meso Estas nuevas tecnologias pueden hacer mas eficientes los procesos del 

Departamento de Recursos Humanos, los cuales son examinados por Fitz-enz en funcion de 

cuatro puntos: proceso, salida, impacto y valor atiadido, todos los procesos estan orientados 

hacia el propos ito de agregar valor. Cualquier otro propos ito debe ser desechado9{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 lIamado salida. La diferencia entre esta salida y las salidas 

4 Equipo de Proyecto Internet de la Electricidad de Caracas, (1998), Seminario de Internet. Caracas, 
Vicepresidencia de Servicios Compartidos del Grupo EDC. 
5 Starcke Alice, (1996, agosto), El Reclutamiento en Internet demuestra un Rapido Crecimiento, (J_ 
Rodulfo Trad.), (29 parrafos) HR Magazine, (serie en red), disponible en: 
http://www.shrm.org/hrrnagazine/articles/0896rec.htm 
6 Maracara Luisa Amelia. (1997), Lentitud de Internet demanda mayor Ancho de Banda. Diario El 
Universal en linea, disponible en: http://universal.eud.coml1997/05/24/24215B.shtml 
7 ContenidoInteligente.com, (2000), Por fin lIeg6 a Venezuela el acceso gratis a Internet, Noticias de 
CA VECOM en linea, disponible en: 
http://209.23 7 .157 .2051bin cavecomeimainltemplates/seccion.asp?tipo=3&seccID=2&niv~!=-~ 
0= 1 05&busgueda=true 
8 Acci6n de moverse de lugar a lugar en la Internet buscando t6picos de interes, 
9 Fitz-enz lac, (1995), Como medir la Gereneia de RRIlli (2a ed.), (J. Rodulfo Trad.), EUA, Me Gmw 
HilL 
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anteriores a la mejora en el proceso es el impacto. EI beneficia economico representado por 

el impacto es el valor anadido. Un ejemplo puede ser cambiar el metodo original de 

contratacion temporal (proceso), por reduccion en el tiempo de colocacion de candidatos 

empleados a tiempo completo en los puestos de trabajo. A medida que los puestos son 

ocupados mas rapidarnente, hay menos necesidad de usar trabajadores temporales 0 

contratados. La evasion del costo ocasionado puede ser calculada y el ahorro computado. Si 

a traves de los esfuerzos del Departamento de Recursos Humanos, los puestos son 

ocupados rapidarnente, no solamente la empresa ahorra el coste de la operacion descrita, 

sino que tarnbien el costo del producto 0 servicio se reduce y es colocado mas rapidamente 
en el mercado. La reduccion del costo del producto y del tiempo de colocacion en eJ 

mercado Ie proporciona una ventaja competitiva en el mercado, permitiendole incrementar 

su presencia en el mismo. 

Se puede notar, en estas pocas lineas, que ocurren en la Gerencia de RRHH, una sene de 

procesos que estan perfectamente delineados, que aun cuando existen todas estas 

investigaciones que revelan datos de como ha sido el comportamiento del entorno 

tecnoloqico, el cual ha reportado un crecimiento acelerado de Internet como de su 

implernentacion empresarial, no se encontraron suficientes estudios, desde el punto de vista 

academico, que demuestren el impacto que de manera directa puede proporcionar esta 

herramienta tecnoloqica en el sistema de reclutamiento y seleccion, uno de los objetos de 

este trabajo es demostrar cuai es la relacion directa existente entre ambos, entomo y 

sistema de reclutamiento y seleccion. 

Ahora cuando los Subsistemas de Recursos Humanos, se ven directamente impadados per 

la influencia de la Tecnologia, y especificamente los Procesos de Reclutamiento y SeIecci6n, 

el cual esta utilizando la Internet como Herramienta para la Optirnizacion de sus productos, 

surge la interrogante: l.Ofrece Internet Valor Agregado a los Proceso de Redutamiento y 

Seleccion de las Empresas en Venezuela que la han Implementado como herramienta de 

Optirnizacionv, el esclarecimiento de esta interrogante, se alcanzara mediante eJ Iogro y 

sincronizacion de estos objetivos: 

Objetivo General: 

Determinar la efectividad de Internet como Herramienta de Optimizaci6n de los 
Procesos de Reclutamiento y Selecci6n en empresas venezolanas. 
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Objefivos Especificos: 

Identificar las Empresas que utilizan procesos de Reclutamiento y Selecci6n 

tradicionales y a traves de Internet, asi como los indicadores cuantitativos y cualitativos 

que miden el desernperio del proceso. 

Investigar los enfoques y conceptos que sustentan la investigaci6n planteada. 

Realizar un diagn6stico de los indicadores cualitativos y cuantitativos que caracterizan 

los procesos de reclutamiento y selecci6n de las empresas objeto de este estudio. 

Comparar de los resultados obtenidos en el analisis de los procesos de Reclutamiento y 

Selecci6n 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 implementaci6n 0 no de 

Internet como herramienta de optimizaci6n. 

Justificaci6n e Importancia 

Determinar la efectividad de Internet como Herramienta de Optimizaci6n de los Procesos de 

Reclutamiento y Selecci6n, permitira a aquellas empresas que han incursionado en este 

campo en Venezuela, 0 que planifican su implernentaci6n, saber como estan funcionando 

sus procesos de Recursos Humanos y como podrian ser impactados por el uso de esta 

Herramienta Tecnol6gica. 

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 visi6n y misiOn, luego que esta 

compitiendo en un contexte enmarcado en la globalizaci6n, que cada dia obliga a mantener 

un ritmo constante de participaci6n competitiva. 

Para poder permanecer en un rnundo con estas caracteristicas de crecimiento es necesario 

tener una referencia de los estandares de medici6n y su correcto empleo, en esta 

investigaci6n, 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 
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desarrollo de los mismos, tomando en cuenta que el fin ultimo es el Iogro de niveles de 

productividad elevados, tornados de la rna no con altos niveles de eficiencia y efectividad. 

La revista HR Magazine10 (HR Magazine 199712000), de la SHRM, elabor6 un estudio que 

fue publicado en su edici6n 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 usc, ever Tabla I), 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, 
California, en su articulo: "Motores de Busqueda, forrnas de aplicaci6n interactivas y 

contestadores autornaticos de correo, ayudan a los empleadores a conectarse con 

buscadores de empleo mas efectivamente", publicado en la edici6n de Marzo de 1999, de Ia 

revista HR Magazine, dice que los profesionales innovadores de Recursos Humanos estan 

usando sitios web" de pr6xima generaci6n 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 id6neos que a su vez proporeionaran resultados para 

ambos, el aplicante y la cornpania. 

EI exito 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, 0 tener avanzada ventaja 

competitiva, Segundo, es necesario ser excelente en las areas correctas. Esto signffica que 

es necesario concentrar la atenci6n y energia en las areas que hacen Ia diferencia_ 

Finalmente, el exito depende de la habilidad para hacer mediciones del desempeno y 

utilizarlas persuasivarnente para obtener los recursos necesarios y para trabajar 

efectivamente orientado hacia los requerimientos de los clientes. 

10 HR Magazine, (1997, noviembre), Origenes considerados como buenos por los reclutadores para la 
captacion de candidatos, (J. Rodulfo Trad.), (l parrafo), HR Magazine, (serie en red), disponible en: 
http://www.shrm.org/hrmagazine/articles11197recb.htm 
11 Los sitios ''web'', son los libros de la biblioteca y las "paginas" de web paginas 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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En el planteamiento del problema, se hizo referencia, a la existencia reducida de estudios 

relativos a la materia, ante tal situacion, el proclucto de este trabajo servira de base a los 

estudiantes, de distintos niveles de nuestra instituci6n universitaria, el desarrollo de la 

materia, que no ha sido enfocada en su aroplitud. 
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Capitulo 11.- MARCO TEORICO 
Los Sistemas de Recursos Humanos 

La admlnlstracion 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 administraciOn de recursos humanos 

puede aplicarse a organizaciones de cualquier tamario. La administracion de recursos 

humanos es un area en la que confluyen varias disciplinas, incluye conceptos de 

sicologia industrial y organizacional, sociologla organizacional, ingenieria industrial, 

derecho laboral, ingenieria de sistemas, cibernetica, etc. 

La Adrninistracion de Recursos Humanos 

Evoluci6n 

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 sicoloqicas y entrevistas de tecnologla del aprendizaje individual, y del 

cambio orqanizacional, de nutrici6n y alimentacion, rnedicina y enfermeria, servicio 

social, plan de carreras, disenos de cargos y de orqanizacion, satisfaceion en eI trabajo, 

ausentismo y salarios y obligaciones sociales, mercado, tiempo libre, incendios y 

accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de !eyes laborales, eficiencia y eficacia, 

estadisticas y registros, transportes para el personal. responsabilidad en Ia supervisi6n, 

auditoria y un sinnumero de temas extremadamente diversificados. 

EI Proceso de Reclutamiento 

Reclutamiento: EI comienzo del Proceso de Reciutamiento y Seieccion de 
Personal 

Dentro del contexte de las actividades de la funcion de personal en la empresa, creemos 

que esta suficientemente reconocida la importancia de la captaciOn y la seleceion de 

personal. 
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Desde el pequeno empresario al presidente de una gran empresa, pasando por aquellos 

de sus colaboradores que dirijan el trabajo de otros, todos en alguna ocasiOn, 0 incluso 

constantemente, deben ocuparse de la captacion y seleccion de personal. 

Para realizar productivamente y con exigencia de calidad la captacion y selecci6n de 
personal existen unas tecnicas que, poco a poco, se han ido consagrando y adaptando a 

la evolucion de la gestion empresarial. 

Estas tecnicas, que son relativamente simples, si bien pueden estar basadas en a 

sicologia, en la sociologia laboral 0 en los principios de orqanizacien de las empresas 

son, sobre todo utiles, si se emplean de una forma sistematica y ordenada en 10 que 

podemos denominar "Un modele de proceso de reclutarniento y seleccion de personal", 

EI proceso de reclutamiento necesita de una evaluacion de necesidades tanto 

cuantitativa: nurnero de individuos necesarios, como cualitativa: caracteristicas de los 

puestos de trabajo y de las personas que tienen que desempefiarlos. 

Por 10 tanto son necesarias unas tecnicas de proyeccion de necesidades y unos 

instrumentos como los inventarios de puestos y de personal, que nos ayudaran a decidir, 

sequn los casos, entre el suministro interne yexterno de candidatos. 

Fuentes de Reclutamiento 

Las fuentes 0 los canales de reclutamiento deben arrojar una cantidad suflCiente de 

aspirantes de alta calidad a un precio razonable. Asi mismo, a menudo estes se eligen 

con base en la tradicion 0 las practicas previas de la compafiia. 

La revista HR Magazine12 (HR Magazine 1997/2000), de la Sociedad de Gerencia de 

Recursos Humanos de Norteamerica, elaboro 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 usc: 

12 HR Magazine, (1997, noviembre), Origenes considerados como buenos por los reclutadores para Ja 
captacion de candidatos, (1. Rodulfo Trad.), (1 parrafo), HR Magazine, (serie en red), dispomble en: 
http://www.shrm.orglhrmagazinelarticleslII97recb.htm 
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61% 

18% 

Fuentes de Reclutamiento Porcentaje de 
Em leo 

Referencias de Em leados 
Anuncios de Peri6dico 60% 
Firmas de Reclutamiento 58% 
Reclutamiento Escolar 52% 

46% 
32% 
20% 
18% 

10% 

Tabla 1. Fuentes de Reciutamiento seqan HR Magazine 

Este cuadro demuestra una presencia incipiente de Internet como altemativa de 

Reclutamiento, sin embargo, Joe Dysart, Consultor de Negocios e Internet, radicado en 

Thousands Oaks, California, en su articulo: "Motores de Busqueda, formas de aplicaci6n 

interactivas y contestadores autornaticos de correo, ayudan a los empleadores a 

conectarse con buscadores de empleo mas efectivamente", publicado en la edici6n de 

Marzo de 1999, de la revista HR Magazine, dice que los profesionales innovadores de 

Recursos Humanos estan usando sitios web 13 de proxima generaci6n para ampliar su 

gama de empleados potenciales y de la misma manera promocionar sus empresas. 

EI Proceso de Seleccion 

Establecimiento de Objetivos para las Actividades de Seieccion 

Por medio de las actividades de selecci6n externa, se determina quien ingresa a la 

organizaci6n. A menudo estas nuevas contrataciones permanecen durante decadas 

en la companla, y se lIegan a convertir en el recurso del cual dependera ella en 

cuanto a su desernperio, f1exibilidad en tiempos de cambio, innovaci6n y candidatos 

para asignaciones futuras a 10 largo de sus carreras. No es exagerado afinnar que la 

decisi6n de contratar a cada empleado eostara a la organizaci6n miles de d61ares en 

salarios, beneficios y otros costos de apoyo. Las actividades de selecci6n pueden 

costar millones de dolares cuando se aplican a grandes cantidades de empleados. 

J3 Los sitios "web", son los libros de la biblioteca y las "paginas" de web paginas concretas de los 
libros. Un grupo de paginas web se denomina sitio web. Carla pagina web, incluida la pagina principal 
de un sitio web, tiene una direccion exclusiva Hamada URL (Universal Resource Locator) 



Cantidad: 
Cantidad contratada 
Canfidad que permanece por 5 anos 
Promedio de permanencia de las nuevas 
contrataciones 

Percepciones del aspirante: 
Satisfacci6n con el proceso 
Conocimiento obtenido acerca de la 
comparila 
Satisfacci6n con la companla 
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Sin embargo, como estos empleados afectan los resultados de la organizaci6n 

durante muchos aries, un solo esfuerzo de seleccion cuidadosa puede producir 

rendimientos extraordinarios sobre la inversion. Las actividades de selecci6n extema 

son uno de los signos mas visibles e importantes acerca del compromiso de Ia 

orqanizacion hacia la equidad y el cumplimiento legal. A rnenudo, las actividades de 

seleccion son el primer contacto que tienen los aspirantes con la organizaci6n, y las 

consideran como senates de otros atributos de esta. 

Evaluaci6n y Control de los resultados de los Procesos de Reclutamiento 
y Selecci6n 

George Milkovich, en su libro "Administraci6n de Recursos Humanos un enfoque de 

Estrategia", ofrece ciertos para metros que sirven al departamento de recursos humanos 

para evaluar la eficiencia de los procesos de reclutamiento y selecci6n de nuevos 

aspirantes. Estos parametres se desglosan en el cuadra siguiente: 

Relacionados con la Eficiencia Relacionados con la Igualdad 
Cosro: ~~~~---+7Leg--a~H~d~ad~:~~~~~~~~==~---; 
Costo por nueva contrataci6n Impacto adverso 

Cantidad de demand as legales 
Adherencia a los requerimientos legales 

CaHdad: 
Validez de los procedimientos 
Cualidades promedio de las nuevas 
contrataciones 
Proporci6n de nuevas contrataciones que 
tuvieran exito 
Niveles de desernpeno de las nuevas 
contrataciones 
Progreso de carrera de las nuevas 
contrataciones 
Resultados de empresa: 
Beneficios 
Productividad 
Defectos 
Costos de roducci6n 

Tabla 2. Persmetros de evaluaci6n de eficiencia sequn George Milkovich 
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EI Contexto Tecnico 

Herramientas del Manana 

Carb6n, ferrocarriles, hilaturas, autom6viles caucho, fabricaci6n de maquinas, 

herramientas ... , esas 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 poluci6n y se caracterizaban por Iargas 

series de producci6n, bajo nivel de especializaci6n de la mana de obra, trabajo repetitivo, 

productos uniformizados y controles fuertemente centralizados. AI empezar estas anticuadas 
industrias a ser transferidas a los lIamados "paises en vias de desarrollo", donde Ia mane de 

obra era mas barata y la tecnologia menos avanzada, su influencia social empez6 tambien a 

extinguirse y surgi6 un grupo de nuevas y dina micas industrias para ocupar su puesto. Estas 

nuevas industrias se diferenciaban acusadamente de sus predecesoras en varies aspectos: 

no eran ya fundamental mente electrornecanicas 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 

alios: electr6nica cuantica, teoria de la informaci6n, biologia molecular, oceanica, 

nucle6nica, ecologia y las ciencias espaciales. De estas nuevas ciencias y de nuestra mayor 

capacidad manipulativa fue de donde surgieron las nuevas industrias, ordenadores y 

procesamiento de datos, aeroespaciales, sofisticada petroquimica, semiconductores. 

avanzadas comunicaciones y docenas mas. 

Internet 

Concepto 

Es una red de redes. Es una uni6n de miles de redes informatieas, conectadas entre sl 

mediante una serie de protocolos, que hacen posible para cualquier usuario de una de 

estas redes, comunicarse 0 utilizar los servicios de cualquiera de las otras. Estos 

protocolos tecnicos son conocidos como TCP IIP14. 

14 TCP / IP: Transfer control protocol/Internet protocol 
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Evoluci6n 

A finales de 1960 el Departamento de Defensa de Estados Unidos saca adelante un 

proyecto denominado ARPA 15 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 transmision 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 surnaba a ARPA cuatro 

grandes computadoras ubicadas en distintas localizaciones: Universidad de California 

Los Angeles (UCLA), Santa Barbara, UTA y ellnstituto de Investigaciones de Stanford. A 

finales de 1969, un grupo de estudiantes y profesores de la UCLA rnandaron el primer 

mensaje a una computadora dellnstituto de Investigaciones de Stanford. 

En los anos 70 la red ARPANET crece lentamente. Sirve como banco de datos de 

investiqacion y desarrollo. En 1973 - 1974 empieza a utilizarse en ARPANET el 

protocolo TCP I IP (creado por Vinton Cert considerado el padre de Internet) como 

respuesta a la necesidad de establecer un protocolo de cornunicaciones estandar. Casi 

al mismo tiempo empieza a desarrollarse el UNIX (computadoras que soportan mliHiples 

usuarios) por 10 que TCP I IP se convirtio en sinonirno de UNls. En 1980 Ia red 

ARPANET cuenta con unas 100 cornputadoras. En 1981 aparece el ·Usenet news 

system", servicio de informacion y debate de Intemet. En 1982 se adopta oficialmente el 

protocolo TCP liP como protocolo estandar. En 1983, se conectan ARPANET, MllNET 

(red militar en estados Unidos) y CSNET (red cientifica). Puede considerarse como eI 

momenta hlstorico del nacimiento de Intemet En 1986 nace Ia red NSFnet (red de Ia 

National Science Foundation), con ei objetivo de facilitar a toda la comunidad cientlfica 

norteamericana y a cinco grandes centros de supercornputacion, la interconexiOn de 

datos. La NSF, ante los impedimentos burocraticos para usar la red ARPANET, decide 
crear una red propia que acabaria convirtiimdose en la autentica espina dorsal de 

Intemet Dado su caracter abierto, la NSF desencadeno 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 comurucacion de 

datos. En 1991 aparece la WWW (World Wide Web), en el CERN de Suiza (Laboratorio 

suizo de investiqacion en fisica de pa rticu las). A cargo del equipo investigador estaba 

15 ARPA: American research project agency 
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Tim Berners-Lee. En 1995 se consolida el proceso de prtvatizacion de los buncos 

principales (backbone) de Intemet en Estados Unidos. 

Crecimiento Economico Importante del Sector de Tecnologfa de 
Informacion 

Uno de los desarrollos economicos mas notables en los alios recientes, fue el rapido 

crecimiento del sector de Tecnologia de Informacion (TI). EI PIB en Estados Unidos 

crecio de 4.9% en 1985 a 6.1% en 1990, a medida que la PC cornenzo a penetraren los 

hogares y oficinas. La proxima explosion fue la actividad comercial iniciada en Internet. 

De 1993 a 1998, la participacion del sector TI en la economia aumento de 6.4% a 8.2%. 

Con una expansion tan rapida, la participaci6n del sector TI en el crecimiento nominal 

del PIB, ha aumentado el doble, hasta cerca de 15%. Lo que ha permitido este 

incremento en la participaci6n nominal del sector en la econornla 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. EI poder de Ia 

cornputacion se ha ido duplicando cada 18 meses por los ultimos 30 anos. AI misrno 

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 sOlo seis 

alios, el costo de un microprocesador ha decrecido de 230$ a 3.42$ por MIPS. Ningun 

otro Item manufacturado ha decrecido en costo tanto y tan rapldo. En 1996 y 1997, la 

declinacion de precios en industrias de TI hizo bajar la intlacion un punto por clento. Sin 

la contribuci6n del sector, la intlacion de 2.0% hubiese sido de 3.1% en 1997. Se puede 

agregar ademas que, en terminos reales, a la expansion del sector de TI se Ie puede 
contar una intensa participacion en el crecimiento de la economia a mediados y finales 

de los 90. En anos recientes, las industrias de TI han sido responsables de mas de un 

cuarto de crecimiento real de la economia. Comparilas a 10 largo de la economia estan 

apostando en TI para aumentar la productividad yeficiencia. En 1960, los gastos en TI 

de las empresas representaron solo e13% del total de la inversi6n en equipos. En 1996, 

esta participacion crecio hasta rozar el 45%. Para algunas industrias como 

comunicaciones, seguros e inversionistas, los equipos de TI constituyen mas de tres 

cuartas partes de la inversion en equipamiento total. La TI mantiene responsabilidades 

altamente gratificadas. En 1996, 7.4 millones de personas trabajaban en industrias de TI 

yen ocupaciones relacionadas con TI a 10 largo de la economia. Tuvieron un ingreso de 
46.000$ anuales, comparado con un promedio de 28.000$ del sector privado. 



23 

EI impacto de la TI se refJeja tarnbien en el capital de las principales compafllas que 

representan el sector. EI mercado de capltanzacion colectivo de las cinco mayores 

compariias, Microsoft, Intel, Compaq, Dell y Cisco, ha crecido de 12 billones de dolares 

en 1987, a 588 bill ones en 1997. 

Construyendo la Internet 

Donde avances en telecomunicaciones y computacion ocurrieron largamente lade a lade 
en el pasado, hoy, convergen en Internet. Pronto, virtualmente toda Ia informaciOn de 

inversion tecnolopica sera parte de sistemas de comunicacion interconectados, bien sea 
internos de un negocio, entre negocios, entre particulares y negocios 0 particulares a 

particulares. De cualquier forma que sea medido, Internet se expande a un paso 

verdaderamente rapido. EI "host" de Internet se refiere a una computadora que esta 

conectada a Internet y que posee una (mica direccion IP (Internet Protocol). Un nombre 

de dominio" representa un registro en el DNS17. EI nurnero de usuarios de Internet 

crece vertiginosamente. UUNET, uno de los troncos principales (backbone) de Internet 

en Norteamerica estima que el trafico en la red se duplica cada 100 dias. EI numero de 

nombres registrados en el DNS crecio de 26.000 en julio de 1993 a 1.3 millones en 

cuatro anos. En el mismo periodo el numero de "hosts" conectados a Internet se 

expandio de menos de 1.8 rnillones a 19.5 millones. 

En enero de 1995, mas de 27.000 dominios ".com" de alto nivel estaban asignados. La 

mayo ria eran usados por los negocios para hacer publicidad a sus productos, 

companlas, proporcionar la direcci6n de las mismas e informaci6n acerca de como 

contactarlas. 

Dos arias y medio mas tarde, los dominios comerciales lIegaron a crecer hasta los 

764.000. 

16 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 instituci6n gubemamental; .edu representa a una instituci6n educativa. Usualmente tiene un 
c6digo de pais los cuales representan el pais de origen, por ejemplo: .ve Venezuela.ceo Colombia 
17 DNS: Acr6nimo de Domain Name System (Sistema de nombres de dominio), Sistema pam traducir 
los nombres de las computadoras en direcciones IF numericas, 
Porejemplo: DNS. = 165.87.194.244 

DNS. = 165.87.201.244 



24 

EI Tamafio de Internet 

La red de redes ha side adoptada por la sociedad mas rapido que cualquier otra tecnologia 

previa. En tan solo cuatro anos, Internet alcanz6 los 50 millones de usuaries en todo el 

mundo, mientras que la computadora requirio 16 anos para alcanzar el mismo numero de 

consumidores; la television se tom6 13 anos y la radio penetr6 en el mercado de 50 millones 

de radioescuchas en 38 anos. En 1991 y 1992, anos de iniciaci6n de la Web, existian 

apenas 38 paises conectados en la red, a principios de 1997, el numero aument6 a 171 yen 

mas de 200 en 1999, sequn 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 mundialrnente a Internet. Hasta 1999, el nurnero de computadoras 

se ubicaba en 43 millones, las redes superaban las 180.000 y los dominios sobrepasaban 

los 9 millones alrededor del mundo. EI ultimo infonne del tamaiio de la Red, reportado en Ia 

revista cientifica estadounidense Nature, indica que para febrero de 1999, existian en Ia 

misma 800 millones de paqinas web, con alrededor de 15 trillones de bites infonnaci6n de 

texto (un byte equivale a un caracter de texto) y 180 millones de imagenes. Por supuesto, 

que la web continua 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 imaqenes. AI cierre de 1999, la firma 

Computer Economics esnmo en 171 millones en total de usuarios en linea y proyecto cerca 

de 345 millones para el 2005, mientras que el Computer Industry Almanac 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 relaci6n de 312/10.000 usuarios, a diferencia de 

los parses en desarrollo, donde el orden es de 6 por 10.000 usuaries. Mrica tiene el 
porcentaje mas bajo con apenas 0.5% del total. Esta desventaja radica fundamentalmente 

en el desarrollo de la infraestructura global de las telecomunicaciones. Pese a las distancias 

abismales en el ciberespacio entre los hemisferios norte y sur, el nurnero de usuarios de 

Internet en America Latina aumentara de 9 millones en 1999 a 38 millones en el 2003, 10 

cual convierte a la region en la de crecimiento mas rapido de usuarios de Internet, segun 

datos de mercado difundidos por Jupiter Comunications Inc18. 

18 Acosta Silvina, (2000, 31 de marzo), E1 ciberespacio suma 800 millones de sitios web mas de 200 
paises estan en la red, El Nacional, p. F2. 
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America Latina se Conecta 

Cerca de la costa de Venezuela hay tres barcos de 20 metros de eslora tendiendo kil6metros 

de cables de fibra 6ptica de alta velocidad y con cap acid ad para soportar 600.000 llamadas 

simultaneamente. En una poblaci6n andina en las afueras de Cuzco, en Peru, una 

cooperativa de agricultores indigenas ha encontrado una forma de multiplicar por diez eI 

precio de su cosecha de papas, vendiendolas a una cadena de alimentos organicos de 

Nueva York que encontr6 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 s610 unos pocos de los ejemplos del t1orecimiento de Internet en America 

Latina, un fen6meno que se extiende de forma desigual por el continente, pero a toda 

velocidad. En tan 5610 dos aries, la regi6n se ha convertido en el pr6ximo bombazo del 

sector. Aunque la conectividad es todavia rnuy baja comparada con Estados Unidos, - 

alrededor del 2% de los 500 millones de latinoamericanos estan conectados, frente a mas de 

la mitad de los norteamerica nos- los analistas de telecomunicaciones opinan que este es eI 

mercado de mas rapido crecimiento del mundo. Segun sus previsiones, para el 2003 Ia 
regi6n tendra entre 29.6 y 43 millones de usuaries, los cuales gastaran mas de 8.000 
millones de d61ares comprando por Internet A la vista de estos numeros, los empresarios e 

inversionistas se han lanzado a tender cables por toda la region y a posicionarse para 

cosechar los beneficios. 

En America Latina, Internet tiene una clientela relativamente restringida porque navegar por 

la red en la regi6n es mucho mas caro que en Estados Unidos. Los proveedores de acceso a 

Internet cobrar tarifas que alcanzan los 50 d61ares mensuales y, adernas las lineas 

telefonicas siguen siendo las tradicionales, es decir, se paga por el tiempo de uso, y no 

mediante una tarifa plana por lIamada. Todo esto hace que los costos se acumulen. 

Dependiendo de la confiquracion del sistema de larga distancia, 20 horas de navegaci6n por 
Internet pueden costarle a un solo usuario entre 20 y 300 d6lares. Anada al menos otros 700 
para una computadora con modem y la revoluci6n de la informaci6n sigue siendo para 

muchos nada mas que un sueno. 
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Estas cifras tienen a muchos gobiernos, agencias de desarrollo y organizaciones 

humanitarias preocupadas por una "divisi6n digital" entre los que tienen dinero y acceso a la 

informaci6n y los que no tienen ninguno de los dos. Con intenci6n de cerrar esa brecha, los 

gobiernos latinoamericanos han lanzado varias iniciativas para ayudar a los ciudadanos a 

sumarse al mundo electr6nico. 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 elias 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 10 que hagan los gobiernos. 

"Los pobres tendran acceso", dice Roberto Wilson, socia de un fonda de inversi6n en Rio de 

Janeiro, porque "los trabajadores pobres consumen". Muchos empresarios y analistas citan 

el ejemplo de la televisi6n en Brasil, donde, pese a la extrema pobreza, mas del 80% de los 

hogares tiene un televisor. "No somos un pais rico, perc las cosas lIegan", dice Alvaro de 

Castro, director de desarrollo empresarial de Visualcom, una empresa de servicios de 

Internet y autor de dos libros sobre comercio electr6nico en Brasil. "En todas las favelas hay 

antena parab6lica. Lo mismo pasara con Internet". 

Internet en Venezuela 

Segun una encuesta realizada por Starrnedia.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 

venezolanos de Internet planea comprar productos 0 servicios a traves del sistema en un 

plazo no mayor de un ano. De acuerdo con estimaciones de la publicaci6n especializada PC 

News & Report, en Venezuela hay unos 60 mil usuarios de Internet, y se elevara a 100 
millones para el ano 2003. Los usuarios de Internet en Venezuela estan fuertemente 

concentrados en el grupo comprendido entre 25 y 34 aries (39% del total), seguidos par eI 

grupo de 18 a 24 (27%) Y de 35 a 44 (19%), hay 8% de usuarios menores de 17 ai'ios y de 

7% de mayores de 45 aries. 79% de los usuarios venezolanos ingresa a la red desde su 

hogar, aunque un 67% 10 hace tambien desde la oficina. Un 30% 10 hace desde instituciones 

educativas, 24% desde bibliotecas y 24% desde otros lugares (cioercafes, casas de amigos, 
etc.) En cuanto a los lapsos de conexi6n, los usuarios pasan un promedio de 7.3 horns 
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semanales en linea, estando la mayoria (32%) conectados entre 3 y 6 horas ala semana. 

Solo 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 paqinas personales. 

Los usos en la red se distribuyen asi: 69% recibe apoyo educativo, 65% busca informacion 

sobre productos 0 servicios, 65% realiza investigaciones y 64% lee noticias en Internet. 
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EI Impacto de Internet en los Procesos de Reclutamiento y 
Selecci6n 

Lo Basico no cambia . 

Aun cuando la tecnologia ha tornado algo del trabajo pesado en 10 que respecta a la 

recepcion, clasiflcacion, y archivo de resurnenes curriculares, los profesionales de recursos 

humanos, mantienen la responsabilidad de diseriar y ejecutar las politicas de reclutamiento 

que rnantendran a la cornpanla de lado de la ley. No importa cuanta eficiencia at\ade Ia 

nueva tecnologia al proceso, todavia depende de los empleadores determinar que es 10 que 

buscan en un candidato. EI elemento mas importante de cualquier esfuerzo de 

reclutamiento, es la preexistente descripcion de cargo. Segun Christopher F. Ball19, 

desarrollar la descripcion del cargo y disenar un criterio de reclutamiento antes de revisar los 

resurnenes, "es la parte mas vital para la busqueda de un potencial candidate". A partir de la 

descripcion de cargo, el profesional de recursos humanos 0 los especialistas de 

reclutamiento, pueden determinar las destrezas y atributos que buscan en los candidatos 

para una posicion particular y disefiar los parametres para buscar con el software. 

EI Final de una Era yel Inicio de un Nuevo Milenio 

1999 fue el ano pivote para que Monster.com se colocase 10 a uno delante de sus 
competidores. Esos ultirnos 12 meses han visto tambien tratados entre Jobs.com y CBS, 

CareerBuilder y NBC; Anuncios de prensa diaries 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 "soluci6n 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 d61ares (para alrededor del 2003) y ha sido 

convertida meses despues en una bonanza de un estimado de 300 billones de dOlares de 

19 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 (serle en 
red), disponible en: http://www.shrm.org/hrmagazinelarticleslI197rec.htm) 
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inversi6n. Fue excitante observar la cantidad de movimientos de Monster.com y que de igual 

manera se observ6 la frenetica actividad de Hotiobs.com, Headhunter.com, Techies.com, 

Jobs.com y una media docena mas intentando Iograr la supremacfa en Internet. 

En 1999, el mundo en linea de repente descubri6 trabajadores "continqentes"; profesionales 

con escasas habilidades quienes podrian tener la mana superior en futuras negociaciones 

con sus empleadores. EI 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 

informaci6n, expandi6 a empleo de tiempo completo la amplitud de su contrato de trabajo 

luego de ser adquirido por EarthWeb. 

La industria del reclutamiento, descubri6 la Internet realmente este ano, y algunas agencias 

se convirtieron en juegos de Internet con sus inversionistas. La tercera parte de las agendas 

de colocaci6n estan en muchas maneras mas alia de aplicar simples estrategias de 

reclutamiento a traves de Internet, ya que se dieron cuenta temprano, de que el futuro de su 

industria no sera cazar prospectos en Internet, sino mas bien cultivarlos a traves de Internet 

Ellos han iniciado la irnplernentacion de sistemas de desarrollo de destrezas 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 qestion de resurnenes connnuan su movimiento 

hacia modelos basados en Internet, la expansion de sus ofertas y el desarrollo de nuevas 

formas de gesti6n en una carrera para Iograr un completo escritorio integrado del reclutador. 

EI ano 2000 lidera la Pr6xima Revoluci6n 

EI ano 2000, representa el inicio en la implementaci6n de nuevos servicios agregados al 

reclutamiento via Internet, como por ejemplo la mensajeria instanttmea, que permite recibir 

mensajes instantaneos al estar conectado a Internet, acerca de nuevas ofertas de empleo, 

as! como Ie permite a los reclutadores saber cuando han recibido una nueva apiicaci6n a los 
puestos ofertados en su sitio de Internet. las entre vistas y asesoria automatica 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 tarnbien a los candidatos informacion acerca de la empresa, como la misiOn, 
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valores, retos del puesto, estilos de liderazgo, etc. Enlrevistas PC - PC, son Iogradas 

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 

Internet, consiste en ir directamente a los candidatos potenciales para la ocupaci6n de 

cargos determinados, estos candidatos potenciales se caracterizan por no tener 

conocimiento siquiera de la existencia de la cornpanla. 

EI proceso de reclutamiento se lIeva a cabo haciendo revision de bases de datos infinitas 

con resurnenes de profesionales de cualquier area; presentacion de situaciones Iaborales 

reales, actualmente la red permite a las empresas crear escenarios reales de 10 que podria 

ser la orqanizacion, 0 trabajar en la misma a traves de la publicaciOn de videos de 

empleados en grupos de trabajo, trabajadores de la linea de produccion, eventos de Ia 

orqanizacion, permiten tarnbien la respuesta a preguntas frecuentes, 10 cualle permitira al 

candidato potencial tomar una decision acerca de sus intenciones; referencias extemas, 

algunos sitios les permiten a los candidatos que estan haciendo su aplicacion, recomendar Ia 

oferta de empleo a sus amigos; aprendizaje granular, Ie permite a las empresas dar un 

adiestramiento en linea e interactivo a los potenciales candidatos acerca de c6mo aplicar 

satisfactoriamente a las posiciones que abrira la empresa en situaciones futuras. 

Reclutando a traves de Internet 

Lo que comenzo con una pequena corriente, es actualmente un caudal inmensurable de 

sitios de Internet especializados en reclutamiento, segun Crispin & Mehle?l, decenas de 

miles de "cazadores de trabajo" utilizan la Internet cada semana para buscar empleo - y 

ciejan atras un rastro de reclutadores siguiEmdoles. Con pocas senates, pero con curiosidad y 

deseo de conseguir una via, candidatos potenciales de manera implacable "rastrean", 

"hurgan" y "hacen click" a traves de Internet para conseguir su proxima oportunidad. Ellos 

"cortan y pegan", "insertan y envian" 0 simplemente "apuntan y hacen click- en la esperanza 

de que seran "buscados y seleecionados". Los reclutadores que usan Ia Internet estan 

confrontando con cantidades impresionantes de sistemas de rastreo de candidatos, sistemas 

de reconocimiento de voz interactivas, software de entrevista PC - PC, herramientas de 

20 Crispin Gerry y Mehler Mark, (1997, Diciembre), Recruiting Rockets through Cyberspace, (1. 
Rodulfo Trad.), (10 parrafos), HR Magazine (serie en red), disponible en: 
http://www.shnn.orglhnnagazine/articleslI297rec.htm 



aplicaci6n de pruebas basadas en Internet, motores de busqueda, tecnicas de publicidad 

mtrusa" , y cientos de bases de datos de resurnenes curriculares. 

EI paso rapido del desarrollo de estas tecnologias y el mercadeo de cada aspecto de Ia 

funci6n de reclutamiento, Ie da un nuevo significado a la frase "estar mas alia de la curva". EI 

manejo de este fenomeno es la necesidad de resultados. EI reclutamiento en linea trabaja, Y 

el ana venidero trabajara mucho mejor. Por 10 menos tres, bien publicitadas, encuestas 

acerca del reclutamiento en Internet conducidas durante 1997 (Olsten, JWf Communications 

y Austin Knight) coincidieron en sus conclusiones que el numero de reclutarnientos clave fue 

pequeno pero en crecimiento y que las companlas estaban acelerando sus planes de usar 

Internet en el reclutamiento. De acuerdo con estas encuestas, de 17 a 67 por ciento de las 
companlas ha utilizado Internet para el reclutamiento. 

l,C6mo afecta Internet los Costos de Funcionamiento? 

Una encuesta efectuada por la Sociedad de Gerencia de Recursos Hurnanos de 

Norteamerica en 1997, revelo que Internet estaba de ultimo en la escala de efectividad del 

reclutamiento, al lado de agencias de empleo gubemamentales. Pero esa situaci6n puede 

estar cambiando. Internet puede estar impactando en la manera en que las compafiias 

consiguen nuevos empleados, aun asi no existe todavia una muestra de que esto este 

ocurriendo. La Internet puede reducir una parte considerable del gasto en publicaci6n de 

avisos, pero para eso momenta era solo un poco mas que un medio de publicaci6n 

electr6nico. Existen alrededor de 4.000 bases de datos de resurnenes currioulares con mas 

de 2 millones de resurnenes en elias, pero la mayoria de las empresas que desean reclutar 

no estan buscando estas bases de dato de manera activa. 

Sin embargo existen compafiias como por ejemplo Burkholder, que poseen una perspectiva 

mas positiva acerca del impacto de Internet, sequn los directores de esta compafiia Internet 

esta reduciendo los costos en el sentido que se pueden acceder a bases de datos con 

informacion de candidatos potenciales, listar ofertas de empleo publicas 0 privadas en 

boletines en tiempo real. La conectividad entre los resumenes de los candidatos y los 

empleadores se agiliza electronicamente, Internet ha simplificado tremendamente ef proceso 

de listar y conseguir trabajo y ha creado algo mas que una absoluta conexi6n. Existe una 

21 Tipo de publicidad utilizada en Internet que llega al usuario sin su autorizaci6n 
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eficiencia intrlnseca en el uso de Internet, puede reducir los costos de respuesta y 

reclutamiento de candidatos. 

Ventajas y Desventajas 

Una investigaci6n de campo de Austin Knight revel6 que dos terceras partes de las 

companlas encuestadas consideraron Internet con mayor Indice de costa - efectividad que 

cualquier otro metodo de reclutamiento disponible. Las companlas que usa ron Internet 

rnostraron incremento en las tazas de costa - efectividad en relaci6n con otras companias. 

Usuarios de Internet respondieron a una encuesta realizada por JWT Specialized 

Communications citando estas ventajas, adem as 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 computaci6n, conveniencia y 

respuestas mas rapidas, facilidad de usc, y economla. En los casos que las compafiias 

necesitan determinados tipos de candidatos, acuden a la creaci6n de eventos especiales de 

reclutamiento, como ferias, pero a traves de Internet, el trabajo y costa se reducirian al 

colocar estas ofertas en su pagina web. A1gunas companlas objetan que podrian recibir 

millares de resurnenes y que su tiempo para revisarlos es reducido. Otra desventaja 

revelada en esta encuesta es el hecho que no todo el rnundo puede acceder a Internet, y 

que por consecuencia no se presta para conseguir personas de areas no tecnicas. 

Caracteristicas del Reclutamiento en un Mercado Global 

Se puede entender porque el mercado global es una proposici6n apelable para los nuevos 

gerentes. Dla a dia, este Ie da un objetivo de mercado de billones. Desdichadamente. 

enfrentar lenguajes, culturas y actitudes diferentes crea numerosas oportunidades de errores 

y desatinos. Por ejemplo el cintillo del anuncio de Coca Cola reza: "Coca Cola adds life22., 

traducido al Mandarin dice algo como: "Brings your ancestors back from the dead23w. 

Pero hoy en dia la industria de recursos humanos esta observando el mercado global de 

rnanera hambrienta. Lo mucho que se ha hablado acerca de la carencia de destrezas 

22 "Coca Cola da vida" 
23 "Regresa a tus ancestros de la muerte" 
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significa que las cornpanlas deben incrementar su busqueda para conseguir el mejor talento, 

y los empleados a su vez pueden decidir ser elegibles. Sequn Andrea Betone24, -el mercado 

laboral de hoy es mas competitive", "es necesario vender la cornpanla al ernpleado". Los 

reclutadores tienen que crear una fuente global de empleo. Y, como descubri6 Coca Cola, 

en el momenta que se trate de hacer algo a escala global, la propensiOn de arruinarlo se 

incrementa exponencialmente. A largo plazo, el reclutamiento global puede facilitar a las 

companlas evitar cometer errores embarazosos y costosos. 

La publicidad en el lenguaje universal de negocios - Ingles- puede ayudar a evitar tales 

errores, pero puede alienar aun determinadas nacionalidades. Keziah Cunningham25 dice: 

"En Alemania y Espana se puede utilizar el Ingles si eres de una compania intemacional, 

pero en Francia no. Los franceses dicen que si la cornpanla no traduce el anuncio a su 

idioma no estan interesados en ellos". Pero los publicistas no solo deben entender el status 

de los slrnbolos que tiene el mercado local, deben trabajar tarnbien en como se siente la 

gente en relaci6n con la cornpanla. Algunas veces esto se convierte en una ventaja. Las 

cornpanlas de com ida rapida al Este de Europa, por ejemplo han side particularmente 

exitosas en este sentido. "La gente quiere estos trabajos, no justamente porque quieren 

vender comida de producci6n masiva, es porque la asocian con todas las casas del Oeste 

de Europa," dice Richard Goldie, director de la agencia de reclutamiento de ejecutivos 

Macmillan Davies Hodes, que tiene su sede en Londres. Pueden existir tambien 

implicaciones legales que los publicistas deben tener en cuenta tambien. Por ejemplo, nunca 

se coloca el promedio de edad cuando se colocan anuncios. En los Estados Unidos de 

America, en estos dlas se debe ser muy cuidadoso de colocar algo que pueda ser 

considerado como discriminaci6n. Pero nada de esto hace del reclutamiento global aIgo 

imposible, solo significa que las compariias deben eslar pendientes de ajustar sus metodos. 

Como siempre, Internet puede solventar muchos de los problemas que presenta el 

reclutamiento global. AI usar la Internet 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 Internet tales como Top Jobs on 

24 Directora de Ventas y Mercadeo de TMP, Consultora intemacional 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) 
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. EI 

reclutamiento global es diffcil y consumidor de tiempo, pero la atractiva idea de una gama 

mundial de posibles candidatos, combinado con el incremento en el uso de Internet, signffica 

que las compaiiias 10 haran en numero creciente. 
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Medici6n de los Procesos de Reclutamiento y Seleccion 

Necesidad de Medici6n 

Hace decadas una mitologia se tendi6 acerca de la funci6n de personal. La creencia 

fundamental fue que el verdadero valor de del trabajo de personal, solo podia ser juzgado 

por aquellos que 10 hacian, inclusive el criterio de evaluaci6n era subjetivo. Existia Ia 

creencia de que los tipos de medidas para los negocios, no podian ser aplicados a esta 

funci6n. Esta visi6n, coloca a personal aparte del resto de Ia organizaci6n. Los gerentes de 
linea, rapidarnente entendieron que personal tenia que entenderse como un problema del 

negocio tambien. Si la situaci6n 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 Ia 

funci6n y revisar el nivel de recursos que intervienen en este. Segundo, pueden contratar a 

una persona que conozca como implementar un sistema de medici6n. 

~xito en las Organizaciones 

EI exito en las organizaciones depende de tres habilidades. Prirnero, 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, 0 tener avanzada 

ventaja competitiva. Segundo, es necesario ser excelente en las areas correctas. Esto 

significa que es necesario concentrar la atenci6n y energia en las areas que hacen Ia 

diferencia. Finalmente, el exito depende de la habilidad para hacer mediciones del 

desernpeno y utilizarlas persuasivarnente para obtener los recursos necesarios y para 

trabajar efectivamente orientado hacia los requerimientos de los clientes. 

EI Nombre del Juego 

EI negocio es y siempre ha side un juego de numeros. Con el avance de la tecnologia de 

procesamiento de informaci6n, el ejecutivo de hoy tiene acceso a un range de data 

cercano al infinito en su profundidad y amplitud. No existe casi nada que una 
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computadora no pueda procesar a velocidades incomprensibles. Si se quiere saber que 

tan bien 10 esta haciendo la cornpanla, 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 companla, voltean la paqina y se dirigen directamente al 

final del libro. Ellos quieren ver numeros, porque las palabras son muy imprecisas. EI 

Gobierno y la Contabilidad han acordado establecer 10 que ellos han llamado principios 

generales de contabilidad. Analistas, usando estos principios de clarfficacion, pueden 

leer la declaraci6n financiera en un reporte anual y sentirse confortables de que estan 

conociendo la verdadera condici6n de una empresa. 

Vendiendo la Idea 

La primera vez que se introduce la idea de implantar un sistema de medici6n de 

desernpeno en la gerencia, probablemente se recibira una variedad de reacciones, que 

van desde la apatia hasta la rebeli6n. Todas estas son reacciones razonables, y reflejan 

el hecho de que es un nuevo concepto para muchos profesionales de RRHH. las 

personas temen a los cambios, a menos que yean buenas razones para hacerlos. La 

gerencia debe estar convencida de cuatro puntos: primero, que hay una raz6n 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. 

Diseno de un Sistema de Medicion 

Estandares 

A mediados de 1984 ei instituto Saratoga congreg6 15 profesionales de RRHH bajo ei 

auspicio de la Asociaci6n Americana de Administraci6n de Personal (ASPA26, ahora 

Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos [SHRM27n, con el prop6sito de crear 
el primer compendio de f6rmulas para medir el trabajo de las funciones de RRHH. EI 

prop6sito 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 della 

26 ASPA: American Society for Personnel Administration. 
27 SHRM: Society for Human Resources Management 



37 

Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos I Instituto Saratoga (HRER28). Las 

formulas en el ana 1994, son las siguientes: 

Tipo de Medici6n Ambito de Aplicaci6n 

Contrataciones como porcentajes de total Separacion voluntaria* 
de em leados 
Costo de contratacion" Separaci6n voluntaria por tiempo de 

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

Tabla 3. Estlmdares de medici6n de la funci6n de RRHH de la Sociedad para la 
Gerencia de RRHH / Instituto Saratoga 

Esta data fue medida y reportada por industria, tarnano de la cornpanla, regiOn y taza de 

crecimiento. En 1994, la data fue obtenida de aproximadamente 500 companias. Hoy en 

dla este reporte constituye un reporte nacional estandar en habilidades de RRHH. 

La Medici6n Mas Importante 

Peter Drucker establece que el proposito de un negocio esta determinado no por el 

productor, sino por sus clientes, a traves de las necesidades que el cliente satisface 

adquiriendo los productos 0 servicios del negocio. Este punto de vista puede ser 

aplicado a la funci6n gerencial. Los departamentos de gerencia son como negocios con 

un mercado, convirtiendose la orqanizacion 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 contra tad os a otras empresas, utiiizartdo 

la figura del outsourcinq'". 

Si quieres mantener tus clientes, es necesario que sepas que exactamente requieren 

ellos de tu gerencia, y como puedes incrementar su nivel de satisfacci6n. 

Medici6n de la Satisfacci6n del Cliente 

28 HRER: Human Resources Effectiveness Report 
• Reportado como exceptuado, exceptuado y total 
29 Outsourcing: Practica gerencial que consiste en adquirir productos y servicios de otras compafiias. 
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Desde 1985 hasta 1990 un proyecto de investigaci6n fue lIevado a cabo con el propOsito 

de entender acerca de la satisfacci6n del cliente en relaci6n con los servicios que 

percibe. los investigadores de Duke and Texas A&M estudiaron distintas industrias de 

servicios, incluyendo bancos, companias de tarjetas de credito. firmas de vendedores y 
negocios de reparaci6n. Cinco factores fueron cubiertos para determinar la satisfaccien 

del cliente. los facto res descritos en orden descendiente de importancia, fueron: 

Confiabilidad: cumplirniento 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 organizaci6n, y presentaci6n y uso total de 

los materiales mostrados. 

En el Instituto Saratoga, se aplicaron estos facto res a la satisfacci6n de los cJientes 

internos de recursos humanos y adicionalmente se les pregunt6 cuan importante era 

cada uno de ellos. Se construy6 una encuesta de 20 item y se previeron escalas para 

responder ambos satisfacci6n e importancia. Una de las variaciones mas importantes 

que se consigui6 fue que en muchos casos la seguridad se convirti6 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, describi6 en la decada de los 80, el mito subjetivo de que Ia funci6n de 

recursos humanos no podia ser objeto de medici6n. Afortunadamente ese milo ha 

desaparecido de la mayoria de las mentes de los profesionales de recursos humaoos. 

Ahora, en vez de laborar con metodos demasiado complejos, se ha reducido el proceso 

al examen de solo cuatro puntos. Estos puntos son los componentes en1relazados de la 

cadena de valor. 

Proceso -> Producto -> Impacto -> Valor Agregado 



Proceso Valor Agregado 
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Todos los procesos tienen la intenci6n de agregar valor, cualquier otro pr0p6sito deberia 

ser desechado. EI objetivo de la rnedicion 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 

continuaci6n. 

Funci6n Producto 

ReducciOn de costos 
Optimizaci6n del tiempo 
Aurnento de la calidad 

Reclutamiento Entrevistas de oferta Contratacion 
de trabajo Aceptaciones/ 

rechazos 

Tabla 4. Productos obtenidos seg{Jn proceso de la funciOn de RRHH 

Por cada mejora en un proceso, debe ria existir un mejor resultado. AI resultado se Ie 

llama un producto. La diferencia entre este producto y los productos obtenidos antes de 

la mejora en el proceso es el impacto. EI ingreso ocasionado por el imp acto es el valor 

anadido. 

Orientecicn 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 eI 

reclutamiento, pero la variable que tiene mas peso es el resultado 0 el producto. 

• l.Cual fue su costo? 

• '- Cuanto tiempo tomo? 

• l.CUantos contratos se acometieron? 

• l.Cual fue la calidad de los empleados? 

• l. Como fue su impacto organizacional? 

• ,-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 organizaci6n. 
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o Solamente datos 

Publicidad y agencias de empleo pagadas para 
enerar a licaciones; em leos I 0 referencias 

de una cornunicacion de negocios es informar y persuadir. Es necesario 
os reportes de manera que la audiencia pueda entender y apreciar la 
del departamento. 

a considerar en el proceso de Reclutamiento y Selecci6n 

e tomar una decision inteligente respetando las diferencias entre reclutar 

uera, es necesario conocer el costo relativo de cada uno. EI Costo por 

E) aplica en los casos de prornocion interna 0 reclutamiento extemo, Y 

vez una serie de gastos los cuales caen en las siguientes categorias: 

Tipo Gasto 

ode la Fuente 

po de empleo del 
rtamento 

Salarios, beneficios, y costos estandar del 
departamento usados mientras se discute la fuente de 
reclutamiento; trabajo con el medio y 10 agencia para 
comenzar la busqueda; analisls de las aplicaciones; 
lIamar 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 

ncia 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 decisi6n de emplear y 
hacer la oferta 

o de Costo de abrir un nuevo archivo en el sistema de data 
cesamiento de Ia empresa, bien sea manual 0 automafico; costo 

de Ia aplicacion de exarnenes medicos; casto de 
verfficacion de antecedentes; chequeos de seguridad, 
etc. 

y reubicacion Costos de viaje y alojamiento del personal de recursos 
humanos candidatos; costos de reubicaci6n 

celaneos Materiales y otros gastos no planificados. 
EI costa de la orientacion del nuevo empleado debe 
ser incluido 0 considerado parte de los gastos de 
adiestramiento. 
Chequeos de referencias, examenes flslcos, pruebas 
de consumo de dro as son otros e' m los. 

Tabla 5. Cuadro demostrativo de costa por emp/eo (CPE) 
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ePE = A + B + e + D + E + F + 10% 
G 

Donde: 

A = Costo de la Fuente 
B = Tiempo de empleo del departamento 

C = Gerencia 

o = Costo de Procesamiento 

E = Viaje y reubicacion 

F = Miscelaneos 

G = Empleo 

Analisis de Eventos Especia/es 

En alqun punta 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 alia del costo. Objetivos de reduccion de tiempo, 

oportunidad y calidad pueden ser mas irnportantes a la vista del gerente que requiere el 

candidato, a su vez el cliente. Es necesario mantener en mente que el cliente esta 

concentrado en alcanzar sus objetivos operacionales. EI punto de decision puede apuntar 

hacia el tiempo, costo y calidad como cambios en la presion. En una campania de rapido 

crecimiento, el hecho de mantener las plazas cubiertas puede ser el requerimiento 

primordial. Sin el personal suficiente, et cliente no puede alcanzar su producciOn u objetivos 

de servicio. En cambio en companlas de crecimiento lento el gerente puede tamar mas 

tiempo, ser mas selectivo. 
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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 lIevarlos a entrevista con 

el gerente. Este tiempo se llama Tiempo de Respuesta. Otro tiene que ver con cuanto se 

tarda en lIenar una requisicion de trabajo (tener una oferta aceptada). Este se Ie llama 

Tiempo de Ocupaci6n. EI tercero es el lIamado Tiempo de Inicio y finaliza cuando el 
candidato se presenta a trabajar. 

EI 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 gerente 
que hizo la requisicion 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 f6nnula 

siguiente muestra el calculo del tiempo de respuesta. 

TR= DE-ORR 

Donde: 

TR = Tiempo de Respuesta 

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

ORR = Dia de recepcion de la requisicion 

Tiempo para la Ocupecion de un Cargo 

EI segundo valor de tiempo es el tiempo de ocupacion. Este mide el numero 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 formula siguiente muestra el calculo 

del tiempo de respuesta. 
TO= DRR-DAO 

Donde: 

TR = Tiempo de Ocupacion 

ORR = Dfa de Recepci6n de la Requisicion 
DAD = Dia de Aceptacion de la Oferta 



Tiempo de Inicio en el Cargo 

EI tercer valor de tiempo es el tiempo de inicio en el cargo. La formula siquiente rnuestra 

el calculo del tiempo de respuesta. 

Ti::: DRR - DI 

Donde: 

TI = Tiempa de Ocupacion 

DRR = Dia de Recepci6n de fa Requisicion 

01 = Oia de Inicio en el cargo 

T asa de Referencia 

Esta confermada per ia data colectada par grupos de empleos 0 unidades de trabajo 

para mostrar cuantos candidates calificados en el promedio estan siendo desarrollados. 

A medida que cambia el mercado, !as tazas de referencia cambian acorde con estes 

cambios, en estos casas las expectativas y practices de la gerencia tienen Que csmbiar 

si quieren ocupar los cargos vacantes. 

Sistema de Pubticecion de Puestos 

Tres visiones del sistema de puolicacion de ofertas de empieos son e1 USQ de los 

empleados del sistema, la taza de empleos generados par el sistema y el rol del sistema 

en el esquema total de reclutarnlento. Cada perspectiva ofrece oportunldades para 

medicion. Peri6dicamente las ofertas de ernpleo son publicadas para que lOS empieaQQS 

las vean y apliquen a elias Los sistemas de pubficacion varian a lo largo de las 

industries, pero 10 importante de medir es i..que ocurre cuando 58 publica una oferta de 

empleo>, l.Se consigue e! departamento can empleados ansiosos de ser transfefidosF, 

LSe presenta alguien? La rnedlcion baslca es la taza de repuesta a ta pubHcaci6n de 

of efta de ernpleo, la eua! indica cuantas respuestas son recibidas par publicaeion. Esta 

rnedicion proporciona informacion vatiosa que puede ser utilizada en los subsistesnas de 

relaciones taberales, comoensacion, etc. 



Eiiciencie y Efectividad del Rcclutemieoto 

Perrnite monitorear que ian bien esta naciendo su trabajo el personal de redutamienio, 

mice a su vez, el tiempo de entrevista de candidates, taza de nuevas empleos y la taza 
de efectividad en los ernplecs Icgradcs. La efectividad del reclutamiento se aprecia a 

traves de ias distintas mediciones que se plantearon a !o largo del capitulo. entre elias se 

cuentan: 

~ Tiempo de repuesta 

• Tiempo para !a ocupaci6n dei cargo 

• Costa par conrratacion 

• Taza de efectividad de 105 ernpleos loqrados 

• Ca!idad de los ernpleados contratados 
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CAPiTULO 111.- MARCO METODOlOGICO 

Consideraciones Generales 

EI marco rnetodoloqico de la presente investiqacion, don de se propone estudiar La 

Internet como Herramienta de Optimizaci6n de los Procesos de Reclutamiento y 

Seleccion, es la instancia que alude al momenta tecno - operacional presente en 

todo proceso de investiqacion: donde es necesario situar al detalle, el conjunto de 

metodos, tecnicas y protocolos instrumentales que se ernplearan en el proceso de 

recoleccion de los datos requeridos en la investiqacion propuesta. En tal sentido se 

desarrollaran importantes aspectos relativos al tipo de estudio y a su diseno de 

investiqacion, incorporados con relaoion a los objetivos establecidos, que en este 

caso se trata de una investiqacion exploratoria descriptiva; la poblaci6n estudiada, 

asi como el numero total de sujetos que la integran; la muestra que se utilizara y 

como fue seleccionada; las tecnicas e instrumentos que se ernplearan en la 

recoleccion de los datos, y el analisis e interpretacion de los resultados que permitira 

destacar el valor que anade Internet como herramienta de los Procesos de 

Reclutamiento y Seleccion. 

Tipo de Estudio. 

De acuerdo al problema planteado referido a Internet como herramienta de los 

Procesos de Reclutamiento y Seleccion, y en funci6n de sus objetivos, se incorpora 
el tipo de investiqacion denominado Estudio Descriptivo. Los estudios descriptivos 

buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades 

o cualquier otro fenorneno que sea sometido a anaiisislO (Dankhe, 198611999). 

Miden 0 evaluan diversos aspectos, dimensiones 0 componentes del fen6meno a 

investigar. En atencion a esta modalidad de investigaci6n, se introduciran grandes 

fases en el estudio, a fin de cumplir con los requisitos involucrados en un estudio 

descriptivo. En la primera fase de elias, se desarrollara un diagn6stico de los 

30 Sampieri H. Roberto, Collado F. Carlos, Lucio B. Pilar, (1999), Metodologia de la Investigacion, 
Mexico, Mc. Graw Hill. 
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indicadores cuantitativos y cuatitativos que caracterizan los ,PfOcesos de 

reclutamiento y seleccion en aqueltas empresas que poseen procesos tradiciona!es y 
utilizando Internet como herrarnienta de optimizacion. En ta sequnda tass se 

desarrotlara ei levantarniento de los datos que permitiran la medlcion de 95t05 

indlcadores. En la tercera y uitima. fase del estudio y atendienoo a los resultados de 

estes levantarnientos de datos, se realizara fa comparacion de los rnisrnos para 

determiner el valor que pudiera haber anadido 0 no, Internet como herramienta a los 

procesos de reclutamtento y seteccion 

EI disefto de tnvestiqecion. 

En el caso que nos ocupa, la investiqacion ptaateada, cuyo objetivo central es 
determinar ia efectividad de Internet como herramienta de optirnlzacion de los 

procesos de Rectutamiento y Seleccion, sa aplicara un diserio transeceional 

correlative, Sampieri, at al, (1999), 10 denominan como un diseno que describe 

relaciones entre dos 0 mas variables en un momento determinado, en cstos disenos 

10 que se mide es la relacion entre variables en un tiempo oetermmado. De esta 
forma se podra doscribir la relacion existente entre Internet y los proceaos de 

Reclutamiento y Seieccian. as! como determinar SU efectividad. 

EL D/SENO CORRELACfONAL ICAUSAL 

EI diserio de la invest!gaci6n correlacional i causal ha sido dehmitado de Ie 

slqulente manera: 

1. Grupo de Ernpresas que realizan sus procesos de reclutamiento y 

seleccion tradicionales. Descnpcion, meoicion 

2. Grupo de Empresas que poseen Internet y 10 utilizan como herramienta 

de optimizaci6n de sus procesos de redutamiento y seteccion. 

Descnpcion, medicion 

PROCEOIMIENTOS DEL D/SENO 

Coo la finalidad de comparar los resultados de las mediciones de efectr..idad 

de los procesos de reclutarniento tradicionales y via Internet, y determinar e! 

valor agregado de esta tecnologia, se efectuaran los siguientes pasos: 



1. Descripcion de los Procesos de Reclutamiento y Seleccion 

2 Medici6n de Efectividad de los Procesos de Rechrtarniento y Seteccion 

3. Cornparacion de arnbas mediciones para la determinacion de fa 

efectividad de Internet como herramienta de los procesos de 

Reclutarniento 'f Seleccion 

Poblaci6n 0 Universe de Estudio. 

En fa presente investiqacion las unioades de analisis, saran la totafidad de las 

ernpresas nominadas par la Revista Gerente 500 como Las Mas Grandes y Exitosas 

de Venezuela. 

Todas estas empresas constituyen fa poblacion 0 universe de estudio para la 

investiqacion planteaca, para la cua! se generalizaran 105 resultados. 

La Muestra. 

Una muestra es una parte representative de una pobtaclon. cuyas caracterisftcas 

deben reproducirse en ella, 10 mas exactamente posible. Como ya se indic6 con 

anterioridad. el universe de este estudio esta contormado par las Ernpresas de! 

Universe que se encuentran enmarcadas centro de los siguientes criterios de 

selecci6n: 

8j Foseer Pruceso~ de Reclutarniento y Selecciun Similares 

b) Tener 0 no presencia en internet 

c) Utilizar Internet. como herrarnienta de los procesos de reclutarniento y seleecion 
d) Mantener procesos de reclutamiento y seleccion tradicionales 

e) Pertenecer a un Sector de la Economla que haya demostrado crecimlento en los 

ultirnos cuatro afios, 
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Oefinido el Universe de Estudio de manera precis a y hornoqenea, a los fines de 

obtener una muestra estadlsttca, 10 mas representatrva posiole sa aptico fill 

rnuestreo per cuotas". 

3 i 'Sampjep II. RQ®!tQ,. Collado F. 'Carlos, Lucio, B. Pilar, {I 999). Metodologia de la lnve~tigru.;,i<m~, 
Mexico, M~~. Graw Hill. ' 
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Capitulo IV.- ANALISIS DE LOS DATOS 

La muestra que se obtuvo al aplicar los procedimientos metodol6gicos descritos en el 

capitulo anterior, estuvo conformada por las siguientes empresas: 

Porcentaje de 
Representatividad por 

Sector 

Sector Empresa 

Producci6n Petrolera PDVSA 

Banca Universal y Comercial Banco Provincial 18%.>£ 
--~~~~~~~=---~----~--------~~n-------~ Mercado de Capitales BBO Servicios Financieros 22% .•..• 

Ensambladoras de Vehiculos Ford Motors 20.87%..>4 

Construcci6n Constructora Sambil 

Servicios Petroleros Inelectra 

Metalurgia Sivensa 

Quimica Basica Procter & Gamble 

Farmacias Farmatodo 

Fabricantes de Cemento Vencemos 

100% 

30%= 
30%..>0 

24%"'( 

20%"" 

19%"" 
43%4U 

Tabla 6. Empresas a las que se Ie ap/ic6 el instrumento de recolecci6n de datos 

Esta muestra esta representada por diez de los den sectores de producciOn de bienes y 

servicios que estudia la revista Gerente en su edici6n extraordinaria 1999-2000, 10 que 

equivale al 10% del total de los sectores, que van desde el sector petrolero hasta el sector 

32 Comparte el sector con nueve entidades bancarias, le sigue Banco Mercantil con 12.67%, Banco de 
Venezuela con 11.39%, etc. 
33 Comparte el sector con nueve casas de bolsa, est! ubicada luego de Activalores 24.67% y La 
Primera 23.01 % que no respondieron el instrumento de recoleccion de datos. 
34 Comparte el sector con siete ensambladoras, General Motors se encuentra por encima con una 
~cipaci6n del 28%, pero est! radicada fuera del area metropolitana 
5 Comparte el sector con cuatro constructoras, Ie sigue Perso con 15%, Edificaciones Tunel con 130/., 
etc. 
36 Comparte el sector con cinco empresas, Ie sigue Jantesa con 24%, Vepica con 200/0, etc. 
37 Comparte el sector con cinco empresas, le sigue Sidor con 18%, Conduven con 9.3%, etc. 
38 Comparte el sector con cinco empresas, Ie sigue Colgate-Palmolive con 13%, Corimon con 130/e., 
etc. 
39 Comparte el sector con cinco empresas, Ie sigue Farmahorro con 10%, Cobeca con 90/e., etc. 
40 Comparte el sector con cuatro empresas, Ie sigue Caribe-Holderbank con 24%, Lafarge-La Vega con 
23%, etc. 
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Frutlcola, 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 10 establecido por Sam pieri donde los muestreos por cuotas frecuentes son validos en 

cuanto a que un determinado diseiio de investlqacion asi los requiere. sin embargo los 

resultados son generalizables a la muestra en sl 0 a muestras similares. 

Una vez diseriado y aplicado el instrumento de recolecci6n de datos (ver anexo 1), los datos 

obtenidos se procesan y arrojan la siguiente informacion: 

• No 
10% 

Empresas que emplean Intemet en el Reclutamiento 

Granco 1. Relecicn de Empresas que emplean 0 no Internet en sus procesos de 
reclutamiento 

Este gratico demuestra que existe un porcentaje bastante elevado de ernpresas 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, aun cuando la empresa demuestra una gran 

capacidad de crecimiento, desde el punto de vista global, la misma tecnologia Ie ha colocado 

las trabas de integraci6n de los procesos de reclutamiento y seleccion e Internet, debido a 
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que emplean SAP (que es un software que integra las herramientas de manejo de 

informacion 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 la aplicacion del instrumento de recoleccton 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 rnetodos de reclutamiento 

tradicionales y el tiempo de respuesta obtenido mediante la aplicacion de Internet: 

7 

6 

5 

4 

3 ------- --_ 

2 -----_ 

Menos de un 
dia 

Un dia a una 
semana Una semana a Un mes 0 mas No mide los un rnes 

Lapso de 
Respuesta 

lapsos de 
captacion 

Gretico 2. Factor tiempo de respuesta al utilizar metodos tradicionaJes en el proceso de 
reclutamiento 

41 Fitz-enz Jac, (1995), Como medir la Gerencia de RRHH (2" ed.), (1. Rodulfo Trad.), EUA, Me Graw 
Hill. 
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Lapso de 
Respuesta 

Un dia a una Una semana a semana Un mes 0 mas unmes Nomide los 
lapsosde 
captacion 

----._----- 

------- --_ 

Greiico 3. Factor tiempo de respuesta al utilizar Internet en el proceso de 
reclutamiento 

En estos dos graficos se nota la reducci6n del factor tiempo de respuesta cuando se utiliza 

Internet Vs. Los medios tradicionales de reclutamiento. 

En esta recolecci6n de datos a traves de la entrevista estructurada permiti6 conocer datos 

que se adquirieron durante la ejecuci6n de las reuniones con los distintos Gerentes de 

RRHH, como por ejemplo, esta disminuci6n bastante notable del factor tiempo de respuesta, 

se debe en parte a la situaci6n de desempleo que se vive actualmente en el pais, donde 

empresas estan utilizando data del archivo de elegibles del ana 2001, 0 por ejemplo otras 

donde se publica una oferta de empleo en Internet y se obtienen mas de 10 aplicaciones 

dentro de las tres horas posteriores a su publicaci6n. 
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Un dia a una 
semana Una semana a 

unmes Un mes 0 mas No mide los 
lapses de 
captaci6n 

------- ,..------ 

Lapso de 
Captaci6n 

Gretico 4. Comparaci6n del Factor Tiempo de Respuesta en los casos de empleo de 
metodos tradicionales Vs. Internet en el proceso de reclutamiento 

Este ultimo grafico, se contrasta la variable factor tiempo de respuesta en los casos de 
empleo de metodos tradicionales e Internet en el proceso de reclutamiento en las empresas, 

y evidencia la ventaja que otorga el empleo de Internet, en 10 que al mejoramiento de la 

variable factor tiempo de respuesta se refiere. 
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Capitulo V.- DISCUSION DE LOS RESULTADOS 

AI recabar esta informacion (ver anexo 2), se cumple con 10 planteado en la primera mitad 

del Objetivo especifico 1, que requeria Identfficar las Empresas que utilizan procesos de 

Reclutamiento y Seleccion tradicionales e Internet como Herramienta de Optimizacioo. 

Los indicadores cualitativos y cuantitativos que permiten hacer una medicion del proceso de 

reclutamiento son: (a) EI uso de Internet como medida cualitativa y (b) EI tiempo como 

medida cuantitativa, 10 cual responde la segunda parte del primer objetivo especifico, que 
exigia Identfficar las Empresas que utilizan procesos de Reclutamiento y Selecci6n 

tradicionales y utilizando Internet como Herramienta de Optimizaci6n, as! como los 

indicadores cuantitativos y cualitativos que permiiimn conocer el desempeflo del proceso. 

EI segundo objetivo especifico, exige Investigar los enfoques y conceptos que sustentan Ja 

investigaci6n planteada, fue alcanzado en el diseno y recopilaci6n del marco te6rico, el cual 

arroja datos suficientes para comprender y explicar los fenomenos de comportamiento de 

variables que se pudieron observar en el momenta de la ejecucion del marco metodol6gico. 

Realizar un diagn6stico de los indicadores cualitativos y cuantitativos que caracierizan /os 

procesos de reclutamiento y seleccion de las empresas objeto de este estudio, se constituye 

en el tercer objetivo (ver Graficos 2,3 y 4). Este diaqnostico se efeetuo mediante entrevistas 

estructuradas (ver Anexo 1) con los Gerentes del area de recursos humanos de las 

empresas seleccionadas en la muestra. 

EI cuarto objetivo especifico, plantea la comparaci6n de los resultados obtenidos en el 

ana/isis de los procesos de Reclutamiento y Selecci6n tradicionales y que utilizan Internet 

como herramienta de optimizecion, para determinar la efectividad de la misma. En el grafico 

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 rnenos 

de un dia y un dia a una semana, a diferencia de los casos donde se utilizaron metodos 

tradicionales de reclutamiento, donde la taza del Factor Tiempo de Respuesta se ubic6 entre 

los lapsos de un dia a una semana y una semana a un meso 
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Entre varias de las causas que ocasionan lentitud en los casos que se utilizaron metodos 

tradicionales de reclutamiento estan: (a) EI proceso de solicitud y publicacion de anuncios de 

prensa, requiere de mas de un dia, ya que es necesario diseriar 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 

lnce, estos tramites conllevan lapsos prolongados de tiempo. 

Generar las recomendaciones periinentes, en cuanto a la implementaci6n 0 no de Internet 
como herramienta de optimizaci6n, se convierte en la meta concluyente del presente trabajo. 

y permitira el desarrollo de estudios relacionados con los fenomenos que se pudieron 

estudiar con la ejecucion del mismo. 
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CONCLUSIONES 

Luego de haber analizado y discutido la informacion obtenida, sustentandose en la literatura 

citada a 10 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 ala 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 investiqacion. 

Internet optimiza el proceso de reciutamiento y seleccion disminuyendo de man era 

notable el tiempo de respuesta para la captacion de nuevos candidates que 

eventual mente ocuparan las plazas vacantes de la empresa, esta disminucion a su vez 

repercutira de manera positiva en la reduccion de los costos de funcionamiento de la 

misma. 

La evasion del costo ocasionado puede ser calculado y el ahorro computado. Si a traves 

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 tarnbien el 

costa del producto 0 servicio se reduce y es colocado mas rapidarnente en el rnercado. 

La reduccion de! costa de! producto 'J de! tiempo de colocacicn en e! mereado !e 

proporciona una ventaja competitiva en el mercado, permitiendole incrementar su 

presencia en el mismo. 

Basicarnente, hay tres valores de tiempo en el proceso de reclutamiento. Uno tiene que 

ver con el tiempo que toma conseguir candidatos calificados y lIevarlos a entrevista con 

el gerente. Este tiempo se llama Tiempo de Respuesta. Otro tiene que ver con cuanto se 

tarda en lIenar una requisicion de trabajo (tener una oferta aceptada). Este se Ie llama 

Tiempo de Ocupaci6n. EI tercero es el lIamado Tiempo de Inicio y finaliza cuando el 

candidato se presenta a trabajar. 
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RECOMENDACIONES 

AI finalizar este trabajo de investigaci6n, es considerablemente pertinente recomendar: 

• EI empleo de esta herramienta en el proceso de reclutamiento y a 10 largo de los 

procesos de Recursos Humanos, de acuerdo a las funciones y necesidades de 

optimizaci6n de los mismos. 

• La implementaci6n de procesos de medici6n y reporte de las funciones de Recursos 
Humanos, debido a que se hace estrictamente necesario reportar los resultados de 

la gesti6n. 

• La vinculacion de la planificaci6n de Recursos Humanos con la planificaci6n del 
negocio. 

• Generar un modele de variables que permitan a las empresas identificar el impacto 

de Internet en el proceso de reclutamiento y selecci6n 

• Promover investigaciones en tecnologfa y su relaci6n con la funci6n de RRHH en 

las empresas, iniciativa que deberia surgir en Instituciones Educativas como la 

nuestra, dedicada a la investigaci6n y aporte constante a nuestra sociedad 
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ANEXOI 

Instrumento de Levantamiento de Datos 



Internet como herramienta de optimizaci6n 
del proceso de Reclutamiento y Selecci6n 

Instrumento de Recolecci6n de Datos 

EI 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 Cat61ica 
Andres 8ello; ya que se enfoca en Internet como herramienta de optimizaci6n del proceso 
de reclutamiento y selecci6n, y tomando en cuenta la multiplicidad de tareas que enfrenta 
el profesional de RRHH, consta de tres preguntas de selecci6n. 

Jac Fitz-enz 1, hace una propuesta de medici6n del tiempo de ejecuci6n de los procesos 
de gerencia de recursos humanos. Estos tiempos tienen una incidencia directa en la 
eficiencia de la gesti6n y por consiguiente en los costos de mantenimiento de la empresa. 

1.- (_Interviene Internet en su proceso de reclutamiento y selecci6n? 

r s 
r No 
2.- En los casos que utiliza los medios tradicionales de captaci6n de candidates", el 
tiernpo transcurrido entre la demanda del candidato, y su captaci6n para iniciar el proceso 
de selecci6n, es de: 

r I'v1enos de un dia 
r Un dia a una semana 

r Una semana a un mes 

r Unmeso mas 

r No se mide 

3.- En los casos que utiliza Internet como medio de captaci6n de candidatos, el tiempo 
transcurrido entre la demanda del candidato, y su captaci6n para iniciar el proceso de 
selecci6n, es de: 

r I'v1enos de un dla 

r Un dia a una semana 

r Una semana a un mes 

r Unmeso mas 

r No se mide 

I Fitz-enz Jac, (1995), How to measure human resources management, segunda edicion, McGraw-Hill, Inc, 
USA. 
2 Publicacion de aviso, sindicato, gremios, agencias de empleo, otros. 
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ANEXO II 

Tabla 7. Datos obtenidos de la aplicaci6n del 

Instrumento de Levantamiento de Datos 



BBO Ford 
PDVSA Vencemos Banco Inelectra Servicios Motors de Constructora Sivensa Procter & Farmatodo Totales 

Provincial Financieros Venezuela Sambi I Gamble 

1,Interviene Internet en su 
Proceso de Reclutamiento? Si 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 
1,Interviene Internet en su 
Proceso de Reclutamiento? No 1 1 

EI lapso de captaci6n 
es de menos de un dla 0 
EI lapso de captaci6n usando 
captac.trad.es de un dia a una 
semana 0 
EI lapso de captaci6n usando 
captac.trad.es de una semana a un 
mes 1 1 1 1 1 1 1 7 

EI lapso de captaci6n usando 
captac.trad.es de un mes 0 mas 1 1 2 
No mide los lapsos de captaci6n de 
personal 1 1 
Ellapso de captaci6n usando Internet 
es de menos de un dia 1 1 1 1 1 5 
Ellapso de captaci6n usando Internet 
es de un dia a una semana 1 1 1 1 4 
Ellapso de captaci6n usando Internet 
es de una semana a un mes 0 
EI lapso de captaci6n usando Internet 
es de un mes 0 mas 0 
No mide los lapsos de captaci6n de 
personal 1 1 

Tabla 7.Resultados de la Encuesta realizada para medir el impacto de Internet 
en el proceso de Reclutamiento y Selecci6n 


