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ABSTRACT

The following research work was performed to demonstrate some of the theoretical
and descriptive explanations of the impact that the Internet and the Social Networks have
in the processes of personnel recruitment, as applied to retail stores of the principal
commercial centers of the Western Area of Puerto Rico. There are very few prior works
that provide information as to this matter. The methodology used is based on an
exploratory study by means of secondary sources that helped to analyze this practice and a
quantitative study of primary sources over a sample of store managers or recruiters in 81
retail stores located on five commercial centers along the Western Puerto Rico area.

Among the results from the statistical analysis it was found that, specifically for this
geographical area, the Internet and the Social Networks use and influence in the process of
personnel recruitment has but barely began to emerge, showing very favorable results for
the future. Results analysis provides for the conclusions of this study and helps to delineate

recommendations for future investigations.



RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito exponer algunas explicaciones
tedricas y descriptivas que permiten mostrar una vision y comprension del impacto de la
Internet y las Redes Sociales en los procesos de reclutamiento de personal aplicados a
tiendas de venta al detal de los principales centros comerciales del area oeste de Puerto
Rico. Son pocas las investigaciones previas que aportan informacion sobre como se utiliza
la Internet y las Redes Sociales a tales fines. La metodologia utilizada en esta investigacion
se baso en un estudio exploratorio a través de fuentes secundarias que ayudaron a analizar
esta practica y un estudio cuantitativo o de fuente primaria sobre una muestra de gerentes o
encargados de reclutamiento de ochenta y una (81) tiendas de venta al detal ubicadas a
través de los principales cinco centros comerciales del area oeste de Puerto Rico.

Los resultados del analisis estadistico demuestran que, en esta zona geografica, el
impacto y uso de la Internet y las Redes Sociales en el proceso de reclutamiento de
personal apenas estan comenzando a emerger, mostrando resultados muy favorables para el
futuro. Este andlisis es la base de las conclusiones de este estudio y ayudo a delinear

recomendaciones para futuras investigaciones.
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Capitulo 1. Introduccion

El tema que se expone en esta investigacion surge de la idea de conocer como
los gerentes o encargados del reclutamiento de personal utilizan la Internet y las
Redes Sociales durante el proceso de reclutamiento y como estas nuevas herramientas
impactan este proceso en algunas tiendas de venta al detal establecidas en los
principales centros comerciales del area oeste de Puerto Rico. Las expectativas de los
administradores de las tiendas de venta al detal, la expansion de la Internet y las
Redes Sociales y la demanda de empleos constituyen hoy dia un desafio para los
gerentes o encargados de reclutamiento por lo cual es de suma importancia conocer la
efectividad y la eficiencia de la funcion que cumplen la Internet y las Redes Sociales
en estos procesos.

Hoy dia, el éxito de las organizaciones depende en gran medida de una buena
eleccion de capital humano para el mejor funcionamiento y desarrollo de tareas y
procesos. Sin lugar a dudas, la Internet ha ocasionado un considerable impacto sobre
el manejo o administracion de las organizaciones, sobretodo en la gestion de recursos
humanos, pues ofrece una nueva forma de poner en contacto la oferta y demanda de
trabajo en un mercado laboral mundial. Ciertamente, esto ha dado lugar a nuevos y
eficientes procedimientos de captacion de candidatos, unas veces alternativos y otras
complementarios al reclutamiento tradicional, pero en muchas ocasiones
desconocidos por los gerentes o personas responsables de esta actividad.

Por otro lado, uno de los fendmenos mas conocidos hoy dia en el campo de la
Internet son las Redes Sociales cuya expansion ha propiciado que las organizaciones
las utilicen no s6lo como una herramienta promocional, sino como un medio de

busqueda del capital humano. Aunque el ingreso de las Redes Sociales en las



organizaciones ya no sea una novedad, el impacto que comienzan a tener en el dia a
dia de los procesos es cada vez mas grande.
1.1 Justificacion

La vasta existencia de investigaciones sobre la Internet y las Redes Sociales
en la gestion de recursos humanos y la escasez de estudios sobre su impacto en el
proceso de reclutamiento en las tiendas de venta al detal en Puerto Rico, motivaron
este trabajo de investigacion. Segun Marchington (1996) y Miller (2006), las
practicas de gestion de recursos humanos en las tiendas de venta al detal no se han
estudiado ampliamente en las investigaciones previas. Se consult6 a través de las
bases de datos, disponibles en la Biblioteca General del Recinto Universitario de
Mayagiiez de la Universidad de Puerto Rico, sobre estudios similares sobre este tema
en el area oeste de Puerto Rico. Luego de una extensa busqueda en bases de datos
tales como “ProQuest” y “Ebsco Host” no se encontraron referencias a
investigaciones realizadas.

Por otro lado, este trabajo se justifica por el hecho de que en la revision de
literatura, a pesar de la variedad de estudios, enfoques adoptados y metodologia
utilizada, no se ilustra la relacion entre las practicas de gestion de recursos humanos y
los resultados organizacionales en las tiendas de venta al detal. Estas practicas son de
suma importancia ya que aportan y realizan una serie de tareas orientadas a facilitar la
gestion de recursos humanos dentro de la organizacion (De Nieves, 2003).

Por otra parte, una organizacion es una unidad compuesta por dos o mas
personas que funciona con relativa constancia a efectos de alcanzar una meta o una
serie de objetivos comunes. La forma en que esas personas trabajan o interaccionan
entre si, determinaréd en gran medida el éxito de la organizacion. En este sentido, la

importancia que adquiere la forma en que se elige y recluta al personal es evidente
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(Ganga y Sanchez, 2008). Por ello, el que se pueda brindar informacion directa sobre
otras herramientas y alternativas en este proceso y hacer recomendaciones para su uso
adecuado, justifica los propdsitos de este trabajo, en cuanto capacita para esa funcion
esencial.

1.1.1 Contribuciones futuras de la investigacion.

En consecuencia, este trabajo de investigacion contribuye al andlisis del
impacto de la Internet y las Redes Sociales en el proceso de reclutamiento de personal
en las tiendas de venta al detal, puesto que éste ha sido un campo de investigacion y
estudio centrado en otros &mbitos. Las investigaciones sobre el impacto o incidencias
de la utilizacion de estas nuevas herramientas en las tiendas de ventas al detal son
relativamente escasas, especialmente en Puerto Rico. Por esta razon, esta
investigacion contribuira a proporcionar evidencias reales que ayuden a completar las
escasas investigaciones existentes hasta ahora.

1.2 Objetivos

En primer lugar, es necesario establecer qué pretende esta investigacion, es

decir, cudles son sus objetivos.

1.2.1 Objetivo principal.

INTERNET - REDES SOCIALES I RECLUTAMIENTO

Figura 1.1 Objetivo Principal

El objetivo de este estudio es identificar el impacto del uso de la Internet y las
Redes Sociales en el proceso de reclutamiento de personal aplicados en diversas

tiendas de venta al detal de los principales centros comerciales del area oeste de



Puerto Rico, desde la perspectiva del gerente o encargado de reclutamiento, con el fin
de promover innovadoras practicas de reclutamiento y fomentar buenos resultados
organizacionales.

1.2.2 Preguntas de investigacion.

El presente estudio plante6 varias preguntas de investigacion para conocer
coémo los gerentes o encargados de reclutamiento de personal de las tiendas de venta
al detal establecidas en los principales centros comerciales del area oeste de Puerto
Rico estaban utilizando las nuevas herramientas de la Internet, en especial las Redes
Sociales, para reclutar personal. Las preguntas planteadas para efectos de esta
investigacion son las siguientes:

o /Cudles son las fuentes de reclutamiento mas utilizadas?

o (El reclutamiento por Internet es la mejor herramienta para obtener un buen
candidato?

o ¢ Se estan utilizado las Redes Sociales durante el proceso de reclutamiento?

o /Cudles son las ventajas de las Redes Sociales para el reclutamiento?

o (Cudl es el futuro de las Redes Sociales para el reclutamiento?

o Las Redes Sociales, /jseran capaces de sustituir a otras fuentes de
reclutamiento tradicionales?

1.3 Definicion de Términos

A continuacion se definen los siguientes términos con el propoésito de una

mejor interpretacion de esta investigacion.
1.3.1 Términos conceptuales.
» Practicas de Recursos Humanos: son los procesos de seleccion, evaluacion

del rendimiento, formacion y compensacion que contribuyen, por tanto, a la



configuracion de la relacion entre la organizacion y sus empleados (Rousseau
y Greller, 1994).

Reclutamiento: el proceso de atraer individuos oportunamente, en suficiente
nimero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo
en una organizacion (Noe, R. & Wayne, R., 2005).

Tiendas de Venta al Detal: estan dirigidas a satisfacer pequefios nichos de
mercado, que operan indistintamente en centros comerciales y sectores
comerciales (Durdn, G. & Kremerman, M., 2008). ( No incluye las tiendas por
departamentos.)

Internet: es una gran red de computadoras conectadas entre si por medio de
lineas telefonicas, fibras Opticas, satélites o cualquier otro medio de
telecomunicaciones. Es una “red de redes”, el mayor grupo de computadoras
interconectadas por todas las zonas del mundo que pone al usuario en contacto
con miles de fuentes de informacion (Moirano, 2005).

Redes Sociales: se define como un servicio que permite a los individuos
construir un perfil piblico o semi-publico dentro de un sistema delimitado,
articular una lista de otros usuarios con los que comparte una conexion y ver y
recorrer su lista de las conexiones y de las realizadas por otros dentro del

sistema (Boyd & Ellison, 2007).

1.4 Estructura del Trabajo de Investigacion

En primer lugar este trabajo revisa el marco tedrico de referencia. En dicho

capitulo se incluyen aquellas investigaciones previas que se utilizaron para dar forma
a este estudio y que ayudaron en la decision del objetivo y la justificacion de la
investigacion. En segundo lugar, se describe la metodologia de investigacion donde

se detallan las hipdtesis y las caracteristicas de la poblacion y la muestra y el disefio
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que esto conlleva. Luego se abordara el analisis estadistico, donde se valoraran y se
discutirdn los resultados y hallazgos alcanzados. Por tltimo, se presentaran las
principales conclusiones asi como las limitaciones experimentadas y se propondran
algunas actividades futuras de investigacion que darian continuidad al presente
trabajo.

Capitulo 2. Revision de Literatura

Sin lugar a dudas, el uso de la Internet y las Redes Sociales durante el proceso
de reclutamiento en la gestion de recursos humanos ha experimentado un importante
desarrollo en los tltimos afios. Al realizar una revision de literatura, se pueden
encontrar muchos trabajos cuyo fin es analizar como estas nuevas herramientas
influyen positivamente en el proceso de reclutamiento de personal para el éxito
organizacional.

Es ampliamente conocido que las organizaciones hoy dia laboran en un
mercado competitivo muy complejo. Segiin Chiavenato (2000), una organizacion
consiste en un sistema de actividades consistentemente coordinadas para alcanzar los
objetivos previamente establecidos. Para conseguir esos objetivos se necesita un
equipo de trabajo eficiente, capaz y dispuesto a actuar conjuntamente en la
persecucion de una meta comun.

Los individuos son los principales impulsores de las organizaciones. Estas
crecen de acuerdo al nivel de calidad y servicios que estos ofrecen. Ellos poseen las
destrezas y la inteligencia para estimular la innovacion y competitividad constante en
el mercado. Por lo antes mencionado, el personal definitivamente es el recurso mas
importante que posee una organizacion. Es por esta razon que es importante encontrar
los recursos humanos apropiados que realicen contribuciones valiosas para el logro de

los objetivos.



Ciertamente el proceso de reclutamiento de personal requiere de una inversion
de tiempo y dinero. Esto ya que constituye un esfuerzo para conocer las necesidades
actuales y futuras de los recursos humanos y de la organizacion; asi como fuentes
actuales y futuras de nuevos empleados. Si todo esto se realiza de la mejor manera,
toda esta inversion indudablemente sera retribuida en un equipo de trabajo eficiente y
capaz.

2.1 Practicas de Recursos Humanos

Segun Fernandez (2006), las practicas de recursos humanos dictan, en la gran
mayoria de los casos, los habitos de los seres humanos en las organizaciones. Esos
hébitos representan una eleccion de la organizacion sobre como tratar a los
empleados, a quién contratar, quién sera promovido, quién recibird un incremento en
la retribucion, entre otros. Este define “précticas” como aquellas secuencias de
actividades o métodos, que se han validado por las organizaciones, para dar respuesta
a sus problemas o necesidades de gestion y que se implementan generalmente de
manera documentada, mediante tareas formalmente definidas o como parte de
procesos generadores de valor. Estas no sélo varian entre los paises en la manera en
que se implementan, sino que también es muy distinta la manera en la que se definen
y del mismo modo, la conceptualizacioén de lo que se considera una buena practica
(Brewster, 2007).

A partir del afo 1990 surgen numerosos trabajos de investigacion que analizan
efectivamente como la manera en que las organizaciones gestionan las practicas de
administracion de recursos humanos condiciona sus resultados. Lo cual resulta en los
elementos caracteristicos del enfoque estratégico que ha adquirido la administracion
de los recursos humanos en los tltimos afios. Existen diversos autores que han

estudiado distintas practicas de gestion de recursos humanos de las organizaciones
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relaciondndolas con algunas medidas de eficacia organizacional (Gerhart y
Milkovich, 1992; Huselid, 1995). En relacion con las practicas de administracion de
recursos humanos existe una diversidad de clasificaciones; Sheppeck y Militello
(2000) las agrupan en cuatro dimensiones estratégicas: destrezas de los empleados,
politicas y prdcticas de trabajo que permitan identificar y desarrollar el desemperio
superior en los empleados; prdcticas de soporte al entorno del puesto de trabajo para
fomentar la motivacion sostenida de los empleados; medidas de desempeiio y
practicas de consolidacion para focalizar energias de los empleados sobre
comportamientos productivos especificos; y practicas relacionadas con la
organizacion del mercado laboral.

Por su parte, Berg (1999) plantea un sistema de trabajo de alto rendimiento
compuesto por tres tipos de practicas: aquellas que proveen a los trabajadores la
oportunidad de intervenir en el proceso de trabajo y en la toma de decisiones;
aquellas orientadas a motivar un esfuerzo discrecional; y las prdcticas que
desarrollan conocimientos, habilidades y competencias necesarias para hacer el
trabajo.

Delery y Doty (1996) identificaron siete practicas que han sido consideradas
estratégicas en recursos humanos. Estas son: oportunidades internas de carrera,
capacitacion, evaluacion por resultados, participacion en las utilidades, seguridad
en el empleo, mecanismos de participacion y descripcion de cargos. No obstante,
Mak y Akhtar (2003) destacaron también siete practicas innovadoras asociadas con
mayores utilidades en las organizaciones, que aplicaron consuetudinariamente
durante al menos un quinquenio: seleccion de personal, evaluacion del desemperio,
sistemas de incentivos, disefio de puestos, sistemas de promocion, participacion de la

informacion y valoracion de la actitud.



Para Gubman (2000), las practicas administrativas son las formas a través de
las cuales las estrategias laborales cobran vida. Segun éste, las practicas de recursos
humanos pueden ser clasificadas en cinco grupos, los que a su vez cuentan con varios
componentes: nombramiento de personal, organizacion, aprendizaje, desemperio y
recompensa. El autor también argumenta que la alineacion, junto con la integracion y
la ejecucion, se constituye en criterios principales para determinar qué tan bien estan
funcionando las practicas administrativas. Por su parte, Hernandez (2008) argumento
que es necesario ver la aplicacion del conocimiento de la administracion en los
diferentes campos de trabajo y las areas donde se estructuran las organizaciones para
ser competitivas, eficientes, eficaces y efectivas.

El talento humano es una ventaja competitiva potencialmente importante para
la organizacion. El aporte de los empleados es esencial para alcanzar la productividad
y la innovacion. Las organizaciones establecen objetivos y desarrollan acciones
tacticas y operativas para alcanzar tales objetivos. Esto conlleva tomar decisiones de
asignacion de recursos, algunos de ellos dirigidos hacia la estructura, otros para
apoyar los procesos basicos y, unos mas, enfocados hacia el fortalecimiento de las
interrelaciones entre los colaboradores de la organizacion (Martinez & Martinez,
2010). Para lograr los objetivos de la organizacion, Werther & Davis (2008),
afirmaron que la administracion de recursos humanos ayuda a los gerentes de la
organizacion a identificar, obtener, desarrollar, evaluar, mantener y retener el factor
humano que tengan las caracteristicas que se necesitan.

Segin Munch (2008), la importancia y finalidad de la administracion del
capital humano reporta beneficios como: incrementar la eficiencia, la eficacia y la

calidad; promover un clima organizacional adecuado; mejorar la calidad de vida de



los integrantes y de la organizacion; e incrementar la motivacion y por consecuencia
la productividad y la calidad.

El vinculo entre las précticas de administracion de recursos humanos y la
efectividad de las organizaciones ha recibido mucha atencion (Chuang & Liao, 2010).
En el mundo actual y con el desarrollo que se viene estableciendo en los tltimos
tiempos en torno a la efectividad y competitividad de las organizaciones, se va
haciendo cada vez mas evidente que los recursos humanos deben actuar
estratégicamente y tomar el control de su futuro en funcion de contribuir al
cumplimiento de los objetivos que se han planteado (Bauza, Lopez & Mayo, 2011).

Las organizaciones intentan atraer individuos de los cuales buscan obtener la
informacion necesaria para decidir si les interesa o no contratarlos. De la misma
manera, los individuos se forman una idea sobre la organizacion, en base al trato y a
la informacion recibida. A este proceso de atraccion se le conoce como reclutamiento,
el cual consiste en una serie de pasos para atraer candidatos a la organizacion, entre
mas candidatos mayor eficiencia tiene el reclutamiento.

2.2 Reclutamiento

En un mundo de constantes cambios, donde la adaptacion al mercado, la
innovacion, la velocidad, y el aprendizaje van a ser continuos y vitales, es
imprescindible que las organizaciones sean inteligentes, agiles y flexibles para
mantenerse contextualmente competitivas. Por esta razon es importante aprovechar
las diversas capacidades y potencialidades del recurso humano para poder aplicar
toda la creatividad que pueda surgir de los esfuerzos compartidos. No se trata de
reclutar a una multitud de superdotados, sino de hacer que el conjunto funcione

sinérgica e inteligentemente (Ganga y Sanchez, 2008).
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Segun Villicafia (2010), una organizacioén son dos o0 més personas que
funciona consistentemente con el objetivo de alcanzar una meta o una serie de metas
comunes. La forma en que las personas realizan su trabajo e interaccionan entre si,
determinara en gran medida el éxito de la organizacion. En este sentido, la forma en
que se elige al personal es importante para la organizacion.

Por lo mencionado anteriormente, es indiscutible que para una organizacion el
proceso de reclutamiento debe ser de gran importancia, tanto para su eficiencia,
eficacia y efectividad. Esto porque establece, cumple y desarrolla sus actividades y, al
no considerar el proceso de reclutamiento, afecta los resultados y por consiguiente el
éxito en el logro de las metas establecidas (Ganga y Sanchez, 2008).

La importancia que han cobrado los temas de recursos humanos se puede
justificar por el caracter diferenciador de los mismos en las distintas organizaciones y
codmo estos pueden llegar a aportar ventajas competitivas a las distintas entidades de
negocio en las que participan. La relacion existente entre los trabajadores que prestan
servicio en una organizacion y la propia organizacion en si, surge desde el momento
que se genera una relacion laboral en la organizacion y los individuos que la integran,
independientemente del tipo de organizacion que se trate y la relacion establecida (De
Nieves, 2003). No obstante, en muchos paises existen leyes y obligaciones que
determinan que esta relacion surge desde el proceso de convocatoria y reclutamiento
independientemente se contrate a la persona o no.

Hoy dia, la organizacion se enfrenta con el desafio de la transformacion para
poder ser competitiva, situacién que obliga a ajustar los procesos de trabajo y las
destrezas de los trabajadores (Peralta, 2009). Actualmente existe un cierto consenso o
tendencia en considerar el recurso humano como uno de los factores primordiales que

explica la competitividad de una organizacion (Danvila y Sastre, 2005).
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Segun Prieto, Villasmil & Urdaneta (2011), las organizaciones deben dirigirse
y ser administradas tomando en cuenta que las personas hacen la diferencia lo cual
obliga a sus administradores a considerar regresar al ser humano. Uno de los aspectos
fundamentales de las practicas de administracion de recursos humanos se relaciona
con el proceso de integracion de personal, es decir, aquello que concierne al
reclutamiento de personal, a las técnicas, medios, fuentes, instrumentos, costos,
beneficios y enfoques para incorporar al personal a la organizacion. Si el recurso
humano es por naturaleza compleja y versatil, el proceso de integracion de personal
conlleva conocimientos muy especificos y el apoyo de otras disciplinas para alcanzar
su objetivo: incorporar de manera oportuna y con la calidad conveniente, al recurso
humano para lograr la 6ptima administracion de los demas recursos de la
organizacion y de los objetivos generales (Rojas, 2010). Segun Bauza, Lopez y Mayo
(2011), la importancia y necesidad de este proceso esta en tener la fuerza de trabajo
idonea para el desarrollo de la tarea, lo que permite realizarla eficientemente e
incrementa la competitividad de la organizacion y la satisfaccion laboral del recurso
humano. Esto tiene una influencia directa en la disciplina, ausencias, tardanzas,
rotacion de personal, ineficiencia, relaciones interpersonales, entre otras.

El reclutamiento de talento humano es una de las tareas profesionales mas
reconocidas del psicologo cuando trabaja en escenarios organizacionales. En la
historia de la psicologia organizacional es una de las funciones con mayor tradicion
(Aguilar, Ambrocio & Vargas, 2011). Segtn Saravia (2008), los expertos coinciden
en que el desarrollo y la prosperidad no se basan unicamente en la tecnologia y en
procesos de administracion modernos, sino mas bien, en el potencial humano, su

creatividad, innovacion y produccion.
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Las instituciones cientificas y tecnoldgicas compiten entre si para atraer
profesionales altamente cualificados, de este modo éstas aspiran a convertirse en
centros de excelencia (Solimano, 2008). Segtn Prieto, Villasmil & Urdaneta (2011),
el recurso humano juega un papel importante en el uso eficiente de las nuevas
tecnologias, ya que es capaz de vincular las actividades que le son requeridas, con
todas las funciones esenciales de la organizacion, permitiendo una vision mas integral
de la organizacioén y una mayor contribucion a la efectividad organizacional.

En todas las organizaciones, el reclutamiento es una funcion principal en el
area de administracion de recursos humanos. A partir de esto depende que la
organizacion cuente con el personal cualificado, actualizado y capacitado, porque esto
contribuye al nivel de competitividad, su capacidad para administrar el conocimiento
y a la consecucion de sus objetivos organizacionales. “El claro apego a las politicas
de reclutamiento y la negativa a considerar su impacto e importancia conlleva al
riesgo de incorporar candidatos de capacidad deficiente, no consistentes con el perfil
requerido o elementos quienes en un futuro, contrariamente a ser productivos, sean
mas bien conflictivos” (Rojas, 2010).

El reclutamiento conlleva un conjunto de procedimientos orientados a atraer
un recurso humano potencial cualificado y capaz de obtener y ocupar cargos
importantes dentro de la organizacion (Chiavenato, 2003). Segin Werther & Davis
(2008), estos procedimientos deben estar vinculados a los objetivos y estrategias de la
organizacion los cuales representaran el éxito y la competitividad de la misma. Este
argumenta que el proceso de reclutamiento inicia con la busqueda de talento humano
a través de diferentes fuentes y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.

El proceso de reclutamiento, para efectos de este estudio, se enfoca sélo en la etapa
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inicial o en la busqueda e identificacion del recurso humano o candidatos potenciales
para ocupar puestos vacantes dentro de la organizacion.

Existen fuentes internas y fuentes externas de reclutamiento con el objetivo de
lograr cierto nivel de estandarizacion. Segiin Werther & Davis (2008), el uso de las
fuentes internas se utiliza para evitar despidos o para crear oportunidades de ascenso
para los empleados. Los empleados que forman parte de la organizacion constituyen
una fuente primordial de posibles candidatos para el puesto. Por otra parte y, también
segun ¢éste, las fuentes externas usualmente son utilizadas para cubrir un gran nimero
de puestos y otras solo para aquellos muy especificos. Estas dependeran de aspectos
tales como: famario de la organizacion, sus recursos 'y condiciones economicas.

La mayoria de las organizaciones estan conscientes que los buenos resultados
marcan la pauta de la eficacia y eficiencia organizacional, y que para ser
competitivas, en un mercado cada vez més exigente, deben dia a dia mejorar sus
procesos internos en las diferentes areas funcionales y contar con comportamientos
emprendedores (Martinez & Martinez, 2010). Las condiciones sociales, econémicas y
culturales de este siglo hacen necesario que las organizaciones sean altamente
creativas, innovadoras y se adapten agilmente a los cambios para que sobrevivan y
crezcan. Por esto es importante reclutar un recurso humano comprometido,
capacitado y motivado a que trabaje en busca del éxito organizacional (Prieto,
Villasmil & Urdaneta, 2011).

2.3 La Internet y las Redes Sociales como Fuente de Reclutamiento

Desde comienzos de los afios 1990, ha surgido un cambio dramatico en el
proceso de reclutamiento de empleados dado a la aparicion de la Internet como un
medio importante de intercambio de informacion de empleo. Segun Fernandez

(1998), Internet es el nombre genérico que recibe la unidon de todas las redes de
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comunicacion a nivel mundial. La Internet es utilizada hoy dia a través de todo el
mundo por diferentes tipos de organizaciones. Por otra parte y segun éste, las
personas que busquen trabajo pueden aprovechar la Internet a través de una variedad
de alternativas u opciones en linea para buscar basicamente cualquier tipo de oferta
de trabajo. Sin lugar a dudas la aparicion de la Internet ha generado una nueva
industria cuyo fin es ayudar a las organizaciones a buscar y seleccionar candidatos
para puestos de trabajo disponibles.

Hoy dia, la Internet se ha convertido en un importante mecanismo de
reclutamiento ya que puede facilitar el flujo de solicitantes a las oportunidades de
empleo y las decisiones posteriores correspondientes a la adecuacion entre el
solicitante y/o candidato de trabajo, el patrono potencial y el trabajo disponible. El
uso de la Internet ha mejorado las capacidades de las organizaciones para anunciar las
oportunidades de empleo a una mayor audiencia.

Ciertamente el reclutamiento a través de la Internet se ha vuelto muy popular a
nivel mundial. Dado a que la Internet presenta tantas opciones para la busqueda de
empleo, recientemente la investigacion sobre la utilizacion de la Internet se ha
centrado en dos areas principales. La primera area evalua el impacto de la Internet en
la busqueda del buscador de trabajo y la posterior calidad de las decisiones de
reclutamiento de una organizacion. La segunda area corresponde al anélisis de como
es la experiencia de los buscadores de trabajo con el uso de la Internet (Mondy &
Noe, 2005).

Es indiscutible que la Internet ha cambiado la forma en que hacemos muchas
cosas; el rapido aumento en su uso para buscar informacion sobre ofertas de empleos
en todos los segmentos de la poblacion es un ejemplo de ello. Sin embargo, la

Internet puede haber cambiado las cosas en forma mas que de base. Los empleados y
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los empleadores aun se enfrentan a la necesidad de descubrir informacién certera
sobre los demas, y aunque la Internet ofrece innovadoras formas de encontrar esta
informacion, el problema principal estriba en la dificultad para evaluar la misma
(Puck & Anda, 2009).

Segtin Fernandez (2008), el uso de nuevas formulas y tecnologias en la
busqueda del talento humano y de empleo genera nuevos riesgos y conflictos para los
candidatos y las organizaciones. Principalmente en mercados como el britdnico y el
estadounidense, el uso de la Internet altamente desarrollado para la bisqueda de
empleo y para los procesos correspondientes al reclutamiento esta generando grandes
conflictos. Las organizaciones comparan la informacion que poseen sobre potenciales
candidatos con los datos y contenidos disponibles en redes sociales tales como:
Facebook, Linkedin, Twitter, Smallword o YouTube. Saber utilizar éstas y otras redes,
navegar en ellas y obtener ventaja de sus enormes oportunidades de contacto y
comunicacion son la clave para el desarrollo de nuevos agentes en el mundo del
reclutamiento. En las organizaciones los departamentos de recursos humanos podrian
llegar a formar a nuevos profesionales expertos en este tipo de redes, los cuales
identificarian y atraerian a un buen candidato, convirtiéndose en casi autosuficientes
en términos de reclutamiento (Fernandez, 2008).

La Internet sin lugar a dudas seguird cambiando la forma en que los
buscadores de empleo buscan y solicitan esa oportunidad u oferta de empleo
disponible. Tradicionalmente, la creacion de redes entre amigos y las conexiones
profesionales como las mencionadas anteriormente han sido la forma mas eficaz para
una persona que busca empleo. Estas redes, mejor conocidas como redes sociales,
Boyd (2008) las define como un servicio de “web” que permite a sus usuarios

construir un perfil publico o semi-publico dentro del sistema, asi como crear una lista
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de usuarios con los cuales se tiene alguna conexion. Por su parte, Zamora (2006)
define que pertenecer a una red social comienza cuando se encuentra con quienes
compartir intereses, preocupaciones o necesidades. Segun la revista Social Media
Marketing (2011), se estima que el origen de las redes sociales se remonta al afio
1995, ya para esa €poca la Internet habia logrado convertirse en una herramienta
practicamente util. La evolucion de las redes sociales desde el afio 1995 surge con la
creacion de las paginas mas populares que lograron hacer crecer el uso del servicio:
MySpace, Friendster, Facebook, Twitter, Xing, entre otras.

Bernal (2009) define que el incremento en el uso de las redes sociales se debe
a que éstas son una herramienta que enlaza a todos los elementos que componen la
naturaleza de la Internet y que realzan su importancia en el sistema comunicativo.
Hoy dia, es uno de los fendmenos mas conocidos en el campo de la informatica. Las
redes sociales ofrecen nuevas oportunidades a las organizaciones para atraer y
reclutar todo tipo de talento que por otros medios tradicionales seria menos efectivo y
mas costoso. El corto tiempo o rapidez y el alcance de las redes sociales existentes
estd propiciando el que muchas organizaciones comiencen a utilizar este medio para
reclutar un candidato idéoneo y necesario en un area especifica. Por otra parte, los
potenciales candidatos con diferentes perfiles estan utilizando cada dia mas las redes
sociales como herramienta para buscar oportunidades de empleo (Bernal, 2009).

Entre las ventajas que ofrecen las redes sociales como herramienta para atraer
talento humano a las organizaciones, esta la posibilidad de evaluar y considerar
aspectos de la personalidad y sociales en cualquier candidato, que normalmente no se
observan en un resumé y/o solicitud de empleo. Por otra parte, el uso de las redes
sociales en los procesos correspondientes al reclutamiento del talento humano, ofrece

la alternativa de convocar o publicar regularmente ofertas de empleo. Ademas,

17



incrementa la red de contactos sobre posibles candidatos para oportunidades
especificas de empleo que puedan considerarse en procesos futuros de reclutamiento.
Sin embargo, las redes sociales no son usadas s6lo para buscar candidatos sino
también para buscar referencias sobre potenciales candidatos. Utilizar correctamente
las redes sociales puede mejorar la imagen publica de la organizacion, generar ideas,
tener mejor y mayor contacto con la comunidad, reclutar talentos y resolver
problemas (Diaz, 2012).

Los desarrollos futuros en el area del reclutamiento a través de la Internet y las
Redes Sociales deben centrarse principalmente en el contenido en vez de en la forma.
Aunque estas nuevas herramientas pueden ser aplicadas en los procesos de
reclutamiento tanto internos como externos, el contenido o fin que se persigue sigue
siendo el elemento mas importante. Esto es alin més relevante ya que los estudios
existentes muestran que las expectativas hacia la integralidad del reclutamiento por
medio de la Internet y las Redes Sociales puede variar geograficamente o entre los

miembros de diferentes culturas (Puck, Mohr & Holtbriigge, 2006).
Capitulo 3. Metodologia

A continuacion se describe la metodologia que fue utilizada para realizar la
investigacion sobre el impacto de la Internet y las Redes Sociales en el proceso de
reclutamiento de personal aplicado a tiendas de venta al detal de los principales
centros comerciales del area oeste de Puerto Rico. Esta investigacion buscé encontrar
las caracteristicas, evoluciones e innovaciones de estas nuevas herramientas aplicadas
en los procesos de reclutamiento de personal; ademas de los resultados

organizacionales.
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3.1 Disefio de la Investigacion

Una vez se preciso el planteamiento del problema y se definid el alcance
inicial de la investigacion, se debe visualizar la manera practica y concreta de
responder a las preguntas de investigacion, ademas de cubrir el objetivo establecido.
Esto implica seleccionar un disefio de investigacion y aplicarlo al contexto particular
del estudio. El disefio es un plan o estrategia que se desarrolla para obtener la
informacion que se requiere en una investigacion (Baptista, P., Fernandez, C. &
Hernandez, R., 2010).

Con el propdsito de responder a las preguntas de investigacion planteadas y
cumplir con el objetivo de este estudio, se determind utilizar un disefio no
experimental. Segun Baptista, P., Fernandez, C. & Hernandez, R. (2010), una
investigacion no experimental son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que sélo se observan fendémenos en su ambiente
natural para después analizarlos. Mertens (2005), sefiala que la investigacion no
experimental es apropiada para variables que no pueden o deben ser manipuladas o
resulta complicado hacerlo. Especificamente en esta investigacién no experimental se
utilizo el diseno transeccional descriptivo donde se indaga sobre la incidencia de la
modalidad de la Internet y las Redes Sociales aplicada a los procesos de
reclutamiento de personal en tiendas de venta al detal establecidas en los principales
centros comerciales del area oeste de Puerto Rico. Basicamente el proposito es
describir variables y analizar su incidencia en un momento especifico. El andlisis
descriptivo es definido por Babbie (2001) como la forma de presentar datos en una
forma manejable, utilizando métodos cuantitativos para definir variables. Otros
investigadores mencionan que los métodos de estadistica descriptiva son utilizados

cuando el investigador busca recopilar y entender las opiniones de un grupo
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especifico de personas sobre un tema en particular (Bless, Hgson-Smith & Kagee,
1995).

En este estudio, el disefio se aplico a problemas de investigacion poco
conocidos en el cual se plantearon una serie de preguntas a los gerentes o encargados
de reclutamiento de tiendas de venta al detal establecidas en los principales centros
comerciales del area oeste de Puerto Rico. Este estudio no incluy¢ tiendas por
departamentos. Se recolectaron datos una sola vez. El estudio se considera uno piloto,
ya que es la primera vez que se realiza para este propdsito especificamente en el area
oeste de Puerto Rico.

3.2 Instrumento

Con el propdsito de obtener la informacion necesaria para el desarrollo de esta
investigacion, se utilizaron fuentes secundarias (libros, revistas, documentos y
paginas electronicas), pero principalmente datos de un cuestionario o encuesta de
opinién aplicados a una muestra de gerentes o encargados de reclutamiento, es decir,
una fuente primaria. Segun Baptista, P., Fernandez, C. y Herndndez, R. (2010), un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir. Los cuestionarios son una herramienta efectiva para colectar una gran cantidad
de datos, en un corto periodo de tiempo a un costo relativamente minimo (Nardi,
2003).

3.2.1 Descripcion del instrumento y recopilacion de datos.

La recopilacion de datos del estudio se realiz6 mediante una fuente primaria o
cuestionario creado y, posteriormente validado, que permitié alcanzar el objetivo del
estudio. El cuestionario consta de diez preguntas cerradas elaboradas para conocer
codmo los gerentes o encargados de reclutamiento utilizan las nuevas herramientas de

la Internet, especificamente las Redes Sociales, para reclutar personal. Para la
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construccion de las preguntas se utilizé como referencia las preguntas de
investigacion planteadas en un estudio similar a éste conducido en México y
publicaciones sobre practicas de recursos humanos, reclutamiento y la Internet y las
Redes Sociales, las cuales componen la revision de literatura. Es importante
mencionar que el estudio similar conducido en México se enfocé en la industria de
conservas alimenticias, de laboratorios farmacéuticos y de agencias automotrices por
lo cual no genera comparacion directa con el presente estudio. El estudio de
referencia fue realizado durante el afio 2012 por el Dr. Carlos Diaz, Profesor del
Centro Universitario Incarnate Word de la Ciudad de México. Antes de iniciar el
proceso de distribucion del cuestionario se le entregd al gerente o encargado de
reclutamiento una carta de presentacion u hoja de consentimiento informado para
darle a conocer el tema de investigacion y la utilidad de los resultados (Véase
Apéndice A). Este proceso se realizé durante el periodo del 10 al 14 de marzo de
2014, realizando una visita a cada uno de los gerentes o encargados de reclutamiento
de las tiendas de venta al detal establecidas en los cinco principales centros
comerciales del area oeste de Puerto Rico. Las tiendas de venta al detal fueron
seleccionadas aleatoriamente en base a la conveniencia y disponibilidad de los
gerentes o encargados de reclutamiento. Luego se procedio a tabular los datos en el
programa Minitab para posteriormente realizar las dos fases en el analisis estadistico
que se presentaran en el proximo capitulo.

3.2.2 Validez y Confiabilidad.

Dado al carécter descriptivo de la investigacion se realizaron pruebas de
validez y confiabilidad a la fuente primaria o cuestionario, realizadas a partir de la
revision de expertos para constatar la comprension de las preguntas y las alternativas

ofrecidas para cada una de ellas. Esta revision o el cuestionario, el procedimiento de
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administracion de éste y la hoja de consentimiento fueron sometidos al Comité para la
Proteccion de Seres Humanos en la Investigacion (CPSHI) del Recinto Universitario
de Mayagiiez de la Universidad de Puerto Rico (Véase Apéndice B). Por otra parte,
las preguntas de investigacion planteadas en el estudio similar conducido en México
fueron autorizadas por su investigador principal para utilizarse como referencia en la
presente investigacion. En el Apéndice C se muestra la evidencia o la comunicacioén
que autoriza el uso del estudio como referencia.
3.3 Muestra y Poblacion

La unidad de analisis que se utiliz6 en esta investigacion para seleccionar la
muestra corresponde a los gerentes o encargados de reclutamiento de tiendas
aleatorias de venta al detal de los principales cinco centros comerciales del area oeste
de Puerto Rico: Plaza Isabela, Aguadilla Mall, Western Plaza, Mayagiiez Mall y
Plaza del Oeste. No se tomaron en consideracion las tiendas por departamentos
establecidas en cada uno de estos centros comerciales. Segiin Baptista, P., Fernandez,
C. & Hernandez, R. (2010), la muestra es un subgrupo de la poblacién del cual se
recolectan los datos y debe ser representativo de ésta. El interés es que la muestra
fuera estadisticamente representativa por lo cual el tamafio de la misma se determind
identificando el nimero de tiendas de venta al detal establecidas en los mencionados
centros comerciales. Una vez definida la unidad de analisis, se procedi6 a delimitar la
poblacion que fue estudiada y sobre la cual se generalizaron los resultados
presentados en el siguiente capitulo de esta investigacion. Para obtener la muestra se
llevaron a cabo dos procedimientos: calcular el tamano de muestra representativa de
la poblacidn y seleccionar los elementos muestrales de manera que al inicio todos
tuvieran la misma probabilidad de ser elegidos. Por lo tanto, la cantidad total de

tiendas de estos cinco centros comerciales son sub-divididas por la cantidad total de
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tiendas de cada centro comercial y para tal efecto se calcularon las siguientes

proporciones de la poblacion:

Muestra = Total de Tiendas por Centro Comercial
Total de Tiendas

La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones (Baptista, P., Fernandez, C. & Hernandez, R., 2010).
El determinar correctamente el tamafio de la muestra tiene influencia en la calidad y
en la precision de los resultados de una investigacion. Se utilizé un muestreo
estratificado ya que la poblacion est4 dividida en categorias las cuales no son de igual
tamafio. Luego, se obtiene una muestra aleatoria, usualmente proporcional al tamafio
de la categoria. La muestra combinada forma la muestra estratificada.

3.4 Analisis Estadistico Inferencial — Prueba Ji-Cuadrado

Muchas veces surge la necesidad de determinar si existe alguna relacion entre
dos variables en las que una poblacion ha sido clasificada y en donde cada variable se
encuentra subdividida en cierto numero de categorias. Por esto y como parte de este
estudio, se realiz6 una prueba Ji-Cuadrado para realizar las pruebas de independencia
de algunas variables clasificadas. Se utilizd esta prueba para hacer analisis de tablas
de contingencia.

Los datos recopilados por medio del cuestionario fueron analizados con el
proposito de evaluar alternativamente el impacto de la Internet y las Redes Sociales
en el proceso de reclutamiento de personal. Para esto, se siguieron los pasos para
realizar una prueba de hipotesis para obtener los resultados. La prueba Ji-Cuadrado
facilita la toma de decisiones acerca de las hipdtesis planteadas a partir de los

cuestionarios entregados. Las hipotesis son las guias para una investigacion o estudio.
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Segun Canavos (1988), la hipdtesis nula (Hy) es una conjetura que se ha realizado
antes que la muestra se obtenga del muestreo que se llevaré a cabo. La hipdtesis nula
(Ho) debe considerarse como verdadera a menos que exista suficiente evidencia en
contra. Por su parte, la hipdtesis alterna (H,) es la cual refleja el valor posible o
intérvalo de valores del pardmetro de interés si la hipotesis nula (Hy) es falsa. La
hipotesis alterna (H,) representa alguna forma de negacion de la hipodtesis nula (Hy).
Generalmente la hipotesis alterna se representa por (H,) y puede ser simple o
compuesta. Para propositos de este estudio, las hipotesis son independientes las
cuales se pueden establecer de la siguiente manera:

Hy: No hay asociacion entre las variables A y B (hay independencia)

H,: S7 hay asociacion entre las variables A y B

Establecidas estas hipotesis se procede a utilizar la prueba Ji-Cuadrado si
tomamos el nivel de significancia como la probabilidad de rechazar la hipotesis nula
(Ho) cuando ésta es verdadera. La distribucion aplicada de la prueba estadistica se
divide en dos regiones: una region de rechazo y una de no rechazo. Si el estadistico
de prueba dado por la prueba Ji-Cuadrado, que se establecerd a continuacion, cae en
esta ultima region, se dice que no hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis
nula y se llega a la conclusion de que no hay asociacion entre las variables.

El estadistico de prueba que se usa es un estadistico que se distribuye como un
Ji-Cuadrado con (¢ — 1) x (» — 1) grados de libertad, donde 7 es el nimero de filas y ¢
el nimero de columnas, que contiene la tabla de contingencia. Este estadistico se

calcula a partir de la siguiente férmula:

R (/2 ) ¥
=3 % .
X i=1j=1  Ej

Figura 3.1 Estadistico de Prueba
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Donde:

X? define el valor del estadistico de prueba o el valor calculado de la prueba.

O;; define la frecuencia observada que se encuentra en la posicion i, j de la tabla.
E;; define la frecuencia esperada que se encuentra en la posicion i, j de la tabla.
Las frecuencias se definen por:

1. Frecuencia Observada: Recuento del numero de observaciones obtenidas en
la encuesta para la celda correspondiente.

2. Frecuencia Esperada: Se calcula como el producto entre los totales
marginales (totales que estdn al margen de la fila y columna correspondiente)
y dividido entre el gran total (esquina inferior derecha). Esta frecuencia es la
que se esperaria aproximadamente si la hipotesis nula fuese correcta.

3. Estadistico de Prueba: Es igual a la suma de la diferencia, al cuadrado de la
frecuencia observada y la frecuencia esperada, y este resultado dividido entre
la frecuencia esperada.

Los grados de libertad son el pardmetro que caracteriza una distribucion Ji-
Cuadrado. Es decir, para cada grado de libertad que no es igual se genera una
distribucion Ji-Cuadrado desigual. Se emplea de manera general la notacion X ~ X7,
para indicar que una variable aleatoria tiene una distribucion Ji-Cuadrado con v
grados de libertad.

A continuacion se muestra la grafica de la distribucion Ji-Cuadrado, la porcion
blanca corresponde a la region de no rechazo de la hipotesis nula, mientras que la
porcion rosada (llamada también cola de la distribucion) corresponde a la region de

rechazo de la hipotesis nula.
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Se rechaza H
Se acepta Hy X prueba

X prueba

X tabla
Figura 3.2 Distribucién Ji-Cuadrado

Para determinar si se rechaza o no la hipotesis nula, se usa generalmente el p-
valor. Si éste es mayor al nivel de significancia de la prueba (0.05), entonces no se
rechaza la Hy. Si por el contrario el p-valor es menor a 0.05, se rechaza la Hy y se
puede concluir que existe dependencia entre las variables analizadas.

Los siguientes dos capitulos concluyen este trabajo de investigacion. El
Capitulo 4 presenta los resultados y hallazgos en la aplicacion de esta metodologia.
Por su parte, el Capitulo 5 presenta las conclusiones finales basadas en el objetivo de
esta investigacion, limitaciones y recomendaciones para futuros trabajos.

Capitulo 4. Presentacion de Resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos a través del cuestionario
el cual proyectaba analizar las perspectivas de los gerentes o encargados de
reclutamiento acerca del impacto de la Internet y las Redes Sociales en el proceso de
reclutamiento de personal.

4.1 Descripcion de la Muestra

Utilizando como referencia los cinco principales centros comerciales del area

oeste de Puerto Rico, que en total tienen aproximadamente doscientas setenta y cinco

(275) tiendas de venta al detal, el tamafio estimado de la muestra fue de ochenta y un
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(81) gerentes o encargados de reclutamiento. La categorizacion y distribucion final de

la muestra fue la siguiente:

Centro Comercial Tiendas de Venta al Detal
Plaza Isabela 5
Aguadilla Mall 16
Western Plaza 2
Mayagiiez Mall 56
Plaza del Oeste 2

Tabla 4.1 Categorizacién y Distribuciéon de la Muestra

Estos cinco principales centros comerciales se encuentran localizados en los
siguientes municipios del area oeste de Puerto Rico: Isabela (1), Aguadilla (1),

Mayagiiez (2) y San German (1).

Figura 4.1 Localizacion de los Centros Comerciales
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Centro Comercial Tiendas Poblacion Porcentual Muestra
Plaza Isabela 35 13% 5
Aguadilla Mall 65 24% 16
Western Plaza 25 9% 2
Mayagiiez Mall 125 45% 56
Plaza del Oeste 25 9% 2
Total 275 100% 81

Tabla 4.2 Muestra Ideal de la Poblacion

Utilizando la poblacion porcentual, el tamafio estimado de la muestra fue de
81 gerentes o encargados de reclutamiento. Estos encuestados representan el 29% de
la poblacion. A continuacion se presenta la distribucion de los encuestados por

municipio:

Localizacion

2%

i Mayagtiez
u Aguadilla
[sabela

w San German

Grifica 4.1 Localizacion de los Encuestados
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4.2 Impacto de la Internet y las Redes Sociales

Primeramente es importante conocer las fuentes de reclutamiento utilizadas
por los gerentes o encargados de reclutamiento ya que nos muestra como estos
usualmente analizan donde localizar o encontrar a esos candidatos adecuados. Por
esta razon, se les pregunto6 cudles son las fuentes de reclutamiento que utilizan
usualmente. Esta investigacion, para efectos practicos, se enfocé en el concepto de
reclutamiento externo o aquel que se realiza reclutando personal a través de varios
métodos como: Anuncios, Recomendaciones, Solicitudes Espontdneas ¢ Internet. Los
resultados de ochenta y un (81) encuestados, con respuestas multiples, arrojaron que
cincuenta y dos (52) gerentes o encargados de reclutamiento, la mayoria, utilizan las
Solicitudes Espontdneas recibidas en la tienda. Este resultado fue seguido por
dieciséis (16) gerentes o encargados de reclutamiento que utilizan las
Recomendaciones o Referencias y nueve a través de Anuncios. La Internet o Redes
Sociales quedd en cuatro lugar ya que solamente siete gerentes o encargados de

reclutamiento utilizarla como fuente principal de reclutamiento.

Fuentes de Reclutamiento

60
52

50

40

30

20

[y
(e Y

10

Solicitudes Recomendaciones Anuncios Internet
Espontaneas
Grifica 4.2 Fuentes de Reclutamiento
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Como se pudo observar en la revision de literatura, el reclutamiento por
Internet se ha vuelto muy popular a nivel mundial. La rapidez y la amplia reserva de
talentos que se pueden obtener a través de ésta hacen que el proceso de reclutamiento
de personal sea mas eficiente. Sin embargo, en la presente investigacion al ser
encuestados los gerentes o encargados de reclutamiento sobre si creen que el
reclutamiento a través de la Internet es la mejor herramienta para obtener un buen
talento, de las 81 respuestas obtenidas, el 74% opind que No mientras que el 26%

opind que Si.

(Cree usted que el reclutamiento por Internet es la mejor
herramienta para obtener un buen candidato?

- 26% Ne
74% “Si

Grifica 4.3 Internet como Mejor Herramienta

Sin lugar a dudas las Redes Sociales a través de la Internet son utilizadas por
millones de personas en todo el mundo. Sin embargo, el uso que se les da a las Redes
Sociales como parte del proceso de reclutamiento de personal es diferente. Por tal
razon, los gerentes o encargados de reclutamiento también fueron encuestados sobre
la frecuencia con la cual utilizan las Redes Sociales y si las han utilizado alguna vez
durante el proceso de reclutamiento de personal. De los gerentes o encargados de
reclutamiento que utilizan frecuentemente las Redes Sociales, el 39% las ha utilizado
alguna vez durante el proceso de reclutamiento de personal mientras que el 61% no

las ha utilizado para este proposito.
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Durante el proceso de reclutamiento, ; han utilizado
alguna vez las Redes Sociales?

39%

“No =Si

Grafica 4.4 Redes Sociales en el Proceso de Reclutamiento

Ciertamente en los ultimos afos la manera en la cual se realiza el proceso de
reclutamiento de personal ha cambiado de forma importante. Muchas son las ventajas
que se pueden encontrar en el uso de las Redes Sociales a través de la Internet para
estos fines. Esto motivd a preguntar qué ventajas los gerentes o encargados de
reclutamiento encuestados le ven a las Redes Sociales para el reclutamiento. Segun la
revision de literatura, se determin6 considerar las siguientes ventajas: Tiempo, Costo,
Diversidad y Buen Perfil. La mayoria de los gerentes o encargados de reclutamiento,
que si han utilizado las Redes Sociales durante el proceso de reclutamiento de
personal, indicaron que el Tiempo es la mayor ventaja, siendo 12 los que opinaron
esto. Por su parte, el Costo y la Diversidad fueron considerados por seis gerentes o

encargados cada uno. Por ultimo, s6lo dos opinaron Buen Perfil.
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Ventajas de Usar las Redes Sociales
en el Reclutamiento
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Grifica 4.5 Ventajas de Usar las Redes Sociales en el Reclutamiento

Otra pregunta atendia como los gerentes o encargados de reclutamiento
encuestados ven el futuro del uso de las Redes Sociales para el reclutamiento. Es
fundamental sefialar y segun se puede desprender de la literatura revisada, que el area
de reclutamiento esta registrando muchos cambios al evolucionar el mercado con el
uso de tecnologias. Segun los resultados obtenidos, el 68% indicoé que Aumentara, el

22% que Permanecera Igual y sélo un 10% que Disminuira.

Uso de las Redes Sociales para el Reclutamiento en el Futuro

68%

22%
10%
Aumentara Permanecera Igual Disminuira

Grifica 4.6 Uso de las Redes Sociales para el Reclutamiento en el Futuro

32



Aunque la mayoria de los gerentes o encargados de reclutamiento consideren
que el uso de las Redes Sociales para el reclutamiento en el futuro aumentara, estos
también fueron reflexivos con relacion al planteamiento sobre si éstas seran capaces
de sustituir a otras fuentes de reclutamiento tradicionales. De estos s6lo 42 consideran
que S7 serdn capaces de sustituir otras fuentes de reclutamiento tradicionales mientras

que 39 consideran que No.

Las Redes Sociales,
;seran capaces de sustituir a otras fuentes de reclutamiento tradicionales?

43

42

42

41

40

39

38

37
No Si

Grifica 4.7 Redes Sociales Capaces de Sustituir Otras Fuentes de Reclutamiento

Para concluir sobre el aspecto del futuro del uso de las Redes Sociales durante
el proceso de reclutamiento de personal, de los 81 gerentes o encargados de
reclutamiento encuestados, un 68% indicé que S7 considera viable utilizar o continuar
utilizando las Redes Sociales durante el proceso de reclutamiento de personal

mientras que un 32% indic6 que No lo considera viable.
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;.Considera viable utilizar o continuar utilizando las Redes
Sociales a futuro para llevar a cabo el proceso de
reclutamiento?

¥ No
m Si

Grafica 4.8 Viabilidad de Uso de las Redes Sociales

4.3 Analisis Estadistico Inferencial - Prueba Ji-Cuadrado

A continuacion se presentan las pruebas de hipdtesis de independencia
realizadas en esta investigacion las cuales consideran el analisis de dos variables
cualitativas.
Prueba #1. Fuentes de Reclutamiento Mediante el Uso de la Internet

Se utiliz6 la pregunta nimero uno del cuestionario o clasificacion de las
fuentes de reclutamiento que incluye: Anuncios (Peridodicos), Recomendaciones
(Referencias), Solicitudes Espontaneas, Internet (Redes Sociales) y Otras (Véase
Apéndice A). Las respuestas de los gerentes o encargados de reclutamiento se
analizaron junto con las respuestas obtenidas en la pregunta nimero 2 relacionada a la
creencia de la Internet como mejor herramienta para el reclutamiento de personal. La

hipotesis formulada fue la siguiente:
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Hy:  Las fuentes de reclutamiento no dependen de la creencia de utilizar la
Internet como una herramienta de reclutamiento.
H.:  Las fuentes de reclutamiento si dependen de la creencia de utilizar la

Internet como una herramienta de reclutamiento.

Internet como Mejor Herramienta
Fuentes de Reclutamiento Si No Total
Anuncios 3 3 6
Recomendaciones 3 13 16
Solicitudes Espontaneas 10 42 52
Internet 5 2 7
Total 21 60 81

Tabla 4.3 Fuentes de Reclutamiento / Internet como Mejor Herramienta

Resultados:

Haciendo uso del programa Minitab, se obtuvo que para la prueba de hipotesis
anterior con tres grados de libertad el p-valor correspondiente fue de 0.02. A partir de
esto se puede extraer la siguiente conclusion:

Como el p-valor es menor que 0.05; el resultado del analisis demuestra que
existe evidencia para rechazar la hipotesis nula y se concluye que existe dependencia
entre las dos variables. Por tanto, las fuentes de reclutamiento si dependen de la
creencia de utilizar la Internet como la mejor herramienta de reclutamiento.

Prueba #2. Frecuencia en Redes Sociales y Su Utilizacion para el Reclutamiento

Para esta segunda prueba, el andlisis realizado se utilizo para evaluar las
respuestas relacionadas a la pregunta namero tres, frecuencia en el uso de las Redes
Sociales versus las respuestas de la pregunta nimero cuatro, utilizacion de las Redes

Sociales durante el proceso de reclutamiento. La hipotesis formulada fue la siguiente:
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Hy:  La frecuencia del uso de las Redes Sociales no depende de que éstas se
hayan utilizado durante el proceso de reclutamiento.
H.:  La frecuencia del uso de las Redes Sociales si depende de que éstas se

hayan utilizado durante el proceso de reclutamiento.

Utilizacién para el Reclutamiento
Frecuencia Si No Total
Mucho 21 18 39
Poco 5 22 27
Nada 0 15 15
Total 26 55 81

Tabla 4.4 Frecuencia en Redes Sociales / Utilizacion para el Reclutamiento

Resultados:

Haciendo uso del programa Minitab, se obtuvo que para la prueba de hipotesis
anterior con dos grados de libertad el p-valor correspondiente fue de 0.00. A partir de
esto se puede extraer la siguiente conclusion:

Como el p-valor es menor que 0.05; el resultado del analisis demuestra que
existe evidencia para rechazar la hipotesis nula y se concluye que existe dependencia
entre las dos variables. Por tanto, la frecuencia del uso de las Redes Sociales si
depende de que éstas se hayan utilizado durante el proceso de reclutamiento.

Prueba #3. Internet como Mejor Herramienta y Viabilidad de Uso a Futuro de
las Redes Sociales

Con el proposito de analizar lo que opinan los gerentes o encargados de
reclutamiento, se realizé una prueba estadistica que compara la Internet como mejor

herramienta de reclutamiento, pregunta nimero dos, y la viabilidad de utilizar o
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continuar utilizando a futuro ésta a través de las Redes Sociales, pregunta nimero
tres. La hipotesis formulada fue la siguiente:

Hy:  No existe una relacion entre el reclutamiento de un buen candidato a
traves de la Internet y la utilizacion a futuro de las Redes Sociales
para el reclutamiento.

H.:  Existe una relacion entre el reclutamiento de un buen candidato a
traves de la Internet y la utilizacion a futuro de las Redes Sociales

para el reclutamiento.

Uso a Futuro de las Redes Sociales
Internet Si No Total
St 34 26 60
No 21 0 21
Total 55 26 81

Tabla 4.5 Internet como Mejor Herramienta / Uso Futuro de las Redes Sociales

Resultados:

Haciendo uso del programa Minitab, se obtuvo que para la prueba de hipotesis
anterior con un grado de libertad el p-valor correspondiente fue de 0.00. A partir de
esto se puede extraer la siguiente conclusion:

Como el p-valor es menor que 0.05; el resultado del andalisis demuestra que
existe evidencia para rechazar la hipotesis nula y se concluye que existe dependencia
entre las dos variables. Por tanto, existe una relacion entre el reclutamiento de un

buen candidato a través de la Internet y la utilizacion a futuro de ésta por medio de las

Redes Sociales.
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Prueba #4. Fuentes de Reclutamiento y la Sustitucion de las Tradicionales por
las Redes Sociales

Para la realizacion de la estadistica a la siguiente hipotesis, se utilizo la
pregunta nimero uno del cuestionario o clasificacion de las fuentes de reclutamiento
que incluye: Anuncios (Periodicos), Recomendaciones (Referencias), Solicitudes
Espontaneas, Internet (Redes Sociales) y Otras. Las respuestas de los gerentes o
encargados de reclutamiento se analizaron junto con las respuestas obtenidas en la
pregunta nimero nueve relacionada a si las Redes Sociales podran sustituir las
fuentes de reclutamiento tradicionales. La hipotesis formulada fue la siguiente:

Hy:  Las fuentes de reclutamiento no dependen del cambio de los métodos

tradicionales a la utilizacion de las Redes Sociales.

H.:  Las fuentes de reclutamiento si dependen del cambio de los métodos

tradicionales a la utilizacion de las Redes Sociales.

Sustitucion a Redes Sociales
Fuentes de Reclutamiento Si No Total
Anuncios 4 2 6
Recomendaciones 10 6 16
Solicitudes Espontaneas 23 29 52
Internet 5 2 7
Total 42 39 81

Tabla 4.6 Fuentes de Reclutamiento / Sustituciéon a Redes Sociales

Resultados:
Haciendo uso del programa Minitab, se obtuvo que para la prueba de hipotesis
anterior con tres grados de libertad el p-valor correspondiente fue de 0.32. A partir de

esto se puede extraer la siguiente conclusion:

38



Como el p-valor es mayor que 0.05; el resultado del analisis demuestra que no
existe evidencia para rechazar la hipotesis nula y se concluye que no existe
dependencia entre las dos variables. Por tanto, las fuentes de reclutamiento no
dependen del cambio de los métodos tradicionales a la utilizacion de las Redes

Sociales.
Capitulo 5. Conclusiones, Limitaciones y Recomendaciones

El objetivo principal de este estudio era identificar el impacto del uso de la
Internet y las Redes Sociales en el proceso de reclutamiento de personal en diversas
tiendas de venta al detal de los principales centros comerciales del area oeste de
Puerto Rico, desde la perspectiva del gerente o encargado de reclutamiento, con el fin
de promover practicas innovadoras de reclutamiento y fomentar buenos resultados
organizacionales. En este capitulo se presentan las conclusiones obtenidas a raiz de la
investigacion en el tema, como también se hacen recomendaciones a los gerentes o
encargados de reclutamiento y a la Academia para que contintie los objetivos del
mismo.

5.1 Conclusiones

La mayoria de los gerentes o encargados de reclutamiento del area oeste de
Puerto Rico conoce a cabalidad la importancia de la Internet y las Redes Sociales, las
cuales consideran viables para iniciar un proceso de reclutamiento y de las cuales
opinan que su uso aumentara durante el transcurso de los afios. No obstante, es
importante mencionar que algunas opiniones obtenidas también arrojan conclusiones
que indican que el reclutamiento a través de la Internet no es la mejor herramienta
para obtener un buen candidato. Los gerentes o encargados de reclutamiento
encuestados tienen dudas sobre la certeza o confiabilidad de ese candidato a reclutar a

través de la Internet lo que puede ser interpretado como una preocupacion sobre las
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verdaderas cualidades o talentos de ese candidato. Este resultado es apoyado por la
revision de literatura cuando se senala que la Internet puede haber cambiado las cosas
en forma mas que de base y que el problema principal se puede centrar en la
dificultad de la evaluacion de la informacion de ese candidato. Ciertamente los
perfiles en las Redes Sociales muchas veces no coinciden con la realidad.

Seglin indica la revision de literatura, en otros paises del mundo el
reclutamiento a través de la Internet y las Redes Sociales ha tomado gran auge. En el
caso de Puerto Rico, especificamente en el area oeste, estas nuevas herramientas para
el proceso de reclutamiento de personal apenas estdn comenzando a emerger,
mostrando resultados muy favorables a futuro. La gran mayoria de los gerentes o
encargados de reclutamiento encuestados, y como ya mencionado, consideran viable
el uso de las Redes Sociales en un futuro para llevar a cabo el proceso de
reclutamiento de personal y también consideran que éstas si seran capaces de sustituir
a otras fuentes de reclutamiento tradicionales.

Por otra parte y segiin nos habla también la revision de literatura, el corto
tiempo o rapidez que representan las Redes Sociales son una ventaja ampliamente
considerada por los encuestados y que seguramente motivara el que muchos de estos
comiencen a utilizarlas para capturar un buen talento. No dejo de ser importante
también para los encuestados el bajo costo que representa reclutar a través de la
Internet y las Redes Sociales ya que estan conscientes que a través de las fuentes
tradicionales es mas costoso.

Algunos encuestados indicaron que sus organizaciones estan comenzando a
implantar herramientas como la Internet y las Redes Sociales para canalizar sus

procesos de reclutamiento de personal. Sin embargo, todavia existen muchos gerentes
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o encargados de reclutamiento que no desean incorporar la Internet y las Redes
Sociales por politica interna, temor o desconocimiento.

En conclusion, el objetivo principal de esta investigacion se pudo lograr
mediante la identificacion del impacto de la Internet y las Redes Sociales en el
proceso de reclutamiento de personal a través de diversas tiendas de venta al detal de
los principales centros comerciales del area oeste de Puerto Rico. Se espera que por
medio del uso de los datos arrojados por este estudio, tanto los gerentes o encargados
de reclutamiento de tiendas de venta al detal como aquellos interesados en el
seguimiento de la investigacion puedan utilizar esta informacion y hacer uso de las
recomendaciones realizadas.

5.1.1 Conclusiones indirectas.

Segun se menciond anteriormente, y basado en los resultados obtenidos por
medio del cuestionario, la gran mayoria de los gerentes o encargados de
reclutamiento utilizan las solicitudes espontaneas durante el proceso de
reclutamiento. Como parte de este proceso el propdsito de esta fuente de
reclutamiento radica en que el candidato entregue personalmente su resumé para
posteriormente ser evaluado y, de ser el caso, seleccionado. Sin embargo, a través de
la distribucion del cuestionario y el contacto directo generado con los gerentes o
encargados de reclutamiento, se encontr6 que en la mayoria de los casos las
solicitudes espontdneas se convierten en un proceso de evaluacion y seleccion en vez
de meramente un proceso de busqueda de candidatos potenciales. Esto lleva a
concluir que existe desconocimiento sobre la definicion y profundidad del proceso de
reclutamiento por parte de los gerentes o encargados de reclutamiento participantes
de este estudio. Parte de este desconocimiento puede justificarse por medio de la

influencia del elemento cultural entre los participantes de este estudio ya que en
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Puerto Rico se suelen utilizar indistintamente los términos reclutamiento y seleccion
sin entrar en detalle en la definicion especifica de cada uno de ellos como parte de los
procesos de recursos humanos.
5.2 Limitaciones

Las limitaciones de la investigacion circundan en que la informacion que se
recopilo sobre el impacto de la Internet y las Redes Sociales en el proceso de
reclutamiento es solamente sobre algunas tiendas de venta al detal de los principales
centros comerciales del area oeste de Puerto Rico y no es generalizable a la realidad
de otras tiendas de venta al detal fuera de esta area. Por otra parte, otra limitacion es
la carencia de estudios similares donde el impacto de la Internet y las Redes Sociales
fuera estudiado y analizado especificamente en la misma 4rea geografica de este
estudio.
5.3 Recomendaciones

La razon para realizar este estudio fue para poder determinar el impacto de la
Internet y las Redes Sociales en el proceso de reclutamiento de personal aplicado a
las tiendas de venta al detal de los principales centros comerciales del area oeste de
Puerto Rico. Al realizar esta investigacion se identificod un objetivo principal y diez
preguntas de investigacion, que al ser analizadas, han permitido realizar las siguientes
recomendaciones apoyadas de la revision de literatura:

= Los gerentes o encargados de reclutamiento deberan buscar nuevas maneras
de reclutar talento mas eficazmente. Las fuentes de reclutamiento
tradicionales pueden ser reforzadas con el uso de tecnologia o nuevas

herramientas como la Internet y las Redes Sociales.
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Las organizaciones deberan adiestrar a sus gerentes o encargados de
reclutamiento sobre la busqueda de talento a través de la Internet y las Redes
Sociales.

Las organizaciones deberan formar a nuevos profesionales expertos en
tecnologia especializada o redes exclusivas, que identificarian y captarian el
talento valioso, convirtiendo a las propias organizaciones en casi
autosuficientes en términos de reclutamiento.

Las Universidades podrian ofrecer cursos de como usar las Redes Sociales
para fines de una organizacion formal.

Realizar un andlisis costo-beneficio sobre la implantacion de nuevas
tecnologias especializada que incluyan la Internet y las Redes Sociales.
Desarrollar analisis similares a este estudio en otras areas geograficas de

Puerto Rico y establecer comparacion con esta investigacion.
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APENDICES

APENDICE A: HOJA DE CONSENTIMIENTO Y COPIA DEL
CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO
RECINTO UNIVERSITARIO DE MAYAGUEZ
COLEGIO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
PROGRAMA GRADUADO

HOJA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Se le invita a participar en un proyecto de investigacion conducido por Humberto L.
Nieves Martinez, estudiante graduado del Colegio de Administracion de Empresas de la
Universidad de Puerto Rico, Recinto Universitario de Mayagliez, como requisito parcial de
Tesis, para completar el grado de Maestria. El proyecto lleva por titulo “Impacto dla
Internet y las Redes Sociales en los Procesos de Reclutamiento Aplicados a Tiendas de
Venta al Detal Ubicadas en Centros Comerciales del Area Oeste de Puerto Rico”. El
objetivo de este estudio es analizar el efecto de las redes sociales para el reclutamiento
en la gestion de recursos humanos desde la perspectiva del gerente o encargado de
reclutamiento en tiendas de los principales centros comerciales del area oeste, con el fin
de promover nuevas practicas innovadoras y fomentar buenos resultados
organizacionales. Su aportacion es importante porque tendra la oportunidad de ser parte
de las primeras investigaciones en esta area en Puerto Rico.

Esta investigacion consiste de un breve cuestionario que le preguntard sobre su
conocimiento y/o experiencia con las practicas de reclutamiento. El cuestionario consta
de diez (10) preguntas cerradas.

50



Al aceptar participar en esta investigacion, usted entiende que:

v

Su participacion es completamente voluntaria. No recibira ningln incentivo por su
participacién ni habra consecuencias negativas por negarse a participar ni por
descontinuar su participacion.

El propdsito principal de esta investigacion es de ayudar al investigador a aprender
sobre las practicas de reclutamiento en su empleo actual.

Su participacion tomara aproximadamente de 5 a 10 minutos.

Tengo la disposicion para responder este cuestionario con la mayor honestidad y/o
consciencia posible.

El investigador y la organizacién (tienda) son dos organismos separados, por lo tanto,
los resultados obtenidos seran utilizados solamente con fines investigativos por el
investigador y no por la organizacion (tienda).

Entiendo y acepto las siguientes condiciones sobre la privacidad de mi identidad como

participante de esta investigacion.

v

La informacion que provea al Investigador Principal sera bajo total anonimato y los
datos provistos no lo identificaran.

La informacién que provea sera asegurada por el Investigador Principal en su
residencia hasta que sean procesados y evaluados.

Cualquier informacién de esta investigacion, utilizada en presentaciones, publicaciones
profesionales y reportes, serd totalmente andnima. No se harad referencia de su
nombre o informacién personal, ya que no sera solicitada.

Para proteger la confidencialidad de los datos todos los archivos de esta investigacion
estaran solamente en custodia y asegurados en la residencia del Investigador Principal
hasta que sean procesados y evaluados y luego guardados por seis (6) meses. El
Investigador Principal sera la Unica persona con acceso y custodia permanente sobre
los archivos de esta investigacion. Al finalizar, todo documento relacionado con la
investigacion sera triturado.

No se anticipa ningun riesgo mayor para el participante.

De tener alguna pregunta referente a la investigacién o para conocer los resultados de

ésta, puede contactar electrénicamente al Investigador Principal, Humberto L. Nieves

Martinez, a la direccion humberto.nieves@upr.edu o al nimero de teléfono (787) 604-
8217.
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PARA DAR SU CONSENTIMIENTO DE PARTICIPACION, DESPRENDA LA HOJA DE
CONSENTIMIENTO Y PROCEDA A CONTESTAR EL CUESTIONARIO Y AL CONCLUIR
ENTREGUELO DOBLADO AL INVESTIGADOR.

iGRACIAS!

Firma del Investigador Fecha

Firma Participante Fecha
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10.

¢Cuales son las fuentes de reclutamiento que utilizan usualmente?
___Anuncios (Periodicos) ___Recomendaciones (Referencias)
___Solicitudes Espontaneas ___Internet (Redes Sociales) ___Oftra( )

¢Cree usted que el reclutamiento por Internet es la mejor herramienta para obtener un buen
candidato?

_Si __No
¢Qué tan frecuente utilizan las Redes Sociales?
___ Mucho ___Poco __ Nada
Durante el proceso de reclutamiento, ¢ han utilizado alguna vez las Redes Sociales?
_Si ___No
Si su respuesta es negativa favor pasar a la pregunta nimero siete (7).

¢Cual de las siguientes Redes Sociales utilizan mas?

__ Facebook _ Twitter _ Linkedin

_ YouTube __ Otra( )
¢Qué tan efectivo encontro el uso de las Redes Sociales durante el proceso de reclutamiento?
___Mucho ___Poco ___Nada
¢ Qué ventajas le ve a las Redes Sociales para el reclutamiento?
__ Tiempo __ Costo ___ Diversidad __Buen Perfil
¢Como ve en el futuro la utilizacién de las Redes Sociales para el reclutamiento?
___Aumentara ___Permanecera Igual ___Disminuira

Las Redes Sociales, ¢seran capaces de sustituir a otras fuentes de reclutamiento
tradicionales?

Si No

¢ Considera viable utilizar o continuar utilizando las Redes Sociales a futuro para llevar a cabo
el proceso de reclutamiento?

Si No

Sus respuestas a este cuestionario son estrictamente confidenciales.
iGRACIAS POR PARTICIPAR!
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APENDICE B: HOJA DE AUTORIZACION DE CPSHI

Comité para la Proteccion de los Seres Humanos en la Investigacion
CPSHI/IRB 00002053
Universidad de Puerto Rico — Recinto Universitario de Mayagliez
Decanato de Asuntos Académicos
Call Box 9000
Mayagiiez, PR 00681-9000

8 de marzo de 2014

Sr. Humberto L. Nieves Martinez
PO Box 704
Lares, PR 00660-0704

Estimada Sr. Nieves Martinez:

Como presidente del Comité para la Proteccion de los Seres Humanos en la Investigacion (CPSHI)
he considerado la Solicitud de Revisién y demas documentacion sometida para el proyecto titulado
Redes Sociales como Estrategia de Reclutamiento en la Gestion de Recursos Humanos a través de
Centros Comerciales del Area Oeste de Puerto Rico.

Esta investigacion de riesgo minimo consiste en la administracion de uno cuestionario donde la
identidad de los participantes esta debidamente protegida y no se toca ningun tema sensitovo. Por lo
tanto, bajo la clausula 45 CFR 46.101(b)(2), esta exenta de todos los requisitos de la parte 46.

Cualquier cambio al protocolo o a la metodologia debera ser revisado y aprobado por el CPSHI antes
de su implantacion. E1 CPSHI debera ser informado de inmediato de cualquier efecto adverso o
problema inesperado que surgiera con relacion al riesgo de los seres humanos, de cualquier queja
sobre la conduccion de esta investigacion y de cualquier violacion a la confidencialidad de los
participantes.

Agradecemos su compromiso con los mas altos estandares de proteccion de los seres humanos en la
investigacion y le deseamos €xito en su proyecto. Queda de usted,

Atentamente,

f’;\ s

(

Ut :dciv(.'rf,z)
Rosa F. Martinez Cruzado, Ph.D.
Presidente

CPSHI/IRB
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Teléfono: (787) 832 - 4040 x 6277, 3807, 3808 — Fax: (787) 831-2085 — Pagina Web: www.uprm.edu/cpshi
Email: cpshi@uprm.edu
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APENDICE C: AUTORIZACION DE USO DE ESTUDIO COMO
REFERENCIA

UNIVERSI0Ad O PRIRTE KL

Colaboracidn para Investigacion

Humberto L. Nieves-Martinez <humberto.nieves@upr.edu> 26 de febrero de 2014, 11:15
Para: carlos@diazcarlos.com

Estimado Carlos:

iReciba un cordial saludo! Mi nombre es Humberto Nieves y soy estudiante graduado del Recinto Universitario de Mayagtiez de la Universidad
de Puerto Rico. En busqueda de investigaciones relacionadas con el reclutamiento a través de las redes sociales encontré su investigacion
titulada “El Reclutamiento de Talentos por Medio de las Redes Sociales en Empresas Mexicanas: ;Realidad o Ficcidon?” la cual me intereso
muchisimo y me gustaria aplicar a un grupo de empresas en un area especifica de Puerto Rico. ;Podria utilizar y modificar las preguntas de
investigacion planteadas por usted? ¢ Podria también utilizar de referencia su estudio para llevar a cabo mi investigacion? Agradeceré mucho
su pronta respuesta y la ayuda que me pueda brindar al respecto.

Cordialmente,

Humberto

Carlos Diaz <carlos@diazcarlos.com> 26 de febrero de 2014, 19:07
Responder a: Carlos Diaz <carlos@diazcarlos.com>

Para: "Humberto L. Nieves-Martinez" <humberto.nieves@upr.edu>

Cc: "doccervantes@gmail.com" <doccervantes@gmail.com>

Hola Humberto,

Que gusto en saber que ése estudio puede tener una aplicacién en tu area.
Desde luego que puedes usar parte o todo el estudio, incluyendo el
cuestionario, y cuenta conmigo para cualquier duda que puedes tener. Le copio
al Dr Javier Cervantes, otro profesor universitario, quien fue mi compariero en el
estudio.

Si quieres contactarme a través de skype, my clave es diazcarlos.com,

Saludos cordiales

Carlos Diaz
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