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RESUMEN  

El proyecto de investigación, titulado "Implementación de un software de gestión de 

reclutamiento en empresa Alto Boquete", tuvo como objetivo principal proponer y evaluar la 

viabilidad de dicha implementación para optimizar los procesos de selección de personal. La 

metodología adoptada fue de enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo y de campo. Se 

encuestó a una muestra intencional de 8 personas de los Departamentos de Administración y 

Contabilidad, utilizando un cuestionario estructurado con escala de Likert, cuya validez y 

confiabilidad fueron debidamente verificadas. 

El estudio se fundamentó en teorías clave de la gestión del talento humano, como las de 

Michael Armstrong y Chiavenato, así como en la importancia estratégica de los “Sistemas 

de Información de Recursos Humanos” (HRIS). Esto permitió establecer una base teórica 

sólida para la propuesta, reconociendo a los empleados como activos esenciales y el 

reclutamiento como un proceso sistemático para el éxito organizacional. 

Los resultados de la encuesta revelaron un apoyo abrumador por parte del personal: un 100 

% de los encuestados considera necesaria la implementación de un software de reclutamiento. 

Los hallazgos confirmaron que el software es percibido como una herramienta capaz de 

mejorar la eficiencia, reducir el tiempo de cobertura de vacantes y atraer candidatos más 

idóneos. Además, la mayoría de los participantes manifestó que la automatización mejoraría 

la imagen de la marca empleadora y que la empresa cuenta con la capacidad técnica para 

llevar a cabo el proyecto con éxito. También, se destacó la importancia de un plan de 

capacitación, percibido como un elemento crucial para una transición exitosa y para evitar 

errores iniciales. En conclusión, el proyecto no solo demostró la viabilidad de la propuesta, 

también, validó los objetivos específicos planteados. La investigación ha proporcionado una 

hoja de ruta clara, respaldada por datos empíricos, para que la empresa Alto Boquete pueda 

modernizar sus procesos de reclutamiento.  

Palabras claves: reclutamiento, gestión de talento, software, viabilidad 



CAPÍTULO 1. Aspectos generales del proyecto final 

1.1 Título del proyecto 

Implementación de un software de gestión de reclutamiento en Empresa Alto Boquete, 

Boquete 

1.1.1 Descripción del proyecto 

El presente estudio se centra en la propuesta de implementación de un software de 

gestión de reclutamiento en la empresa Alto Boquete, ubicada en la provincia de David, 

Panamá. Este proyecto responde a la creciente necesidad de digitalizar y optimizar los 

procesos de selección de personal, que actualmente se manejan de forma manual y 

fragmentada. La automatización del reclutamiento es una estrategia esencial para mejorar la 

eficiencia operativa, reducir errores y asegurar que la empresa cuente con el personal idóneo 

para su desarrollo organizacional (Kavanagh, Thite & Johnson, 2023). 

La implementación de este software busca mejorar la administración del ciclo de 

contratación desde la publicación de vacantes hasta la selección final. Este enfoque integral 

facilita que la empresa Alto Boquete tome decisiones basadas en datos, mejore la experiencia 

del candidato y aumente la transparencia de sus procesos (Bondarouk & Brewster, 2022). En 

un contexto global donde la transformación digital redefine las prácticas empresariales, esta 

innovación es indispensable para mantener la competitividad. 

La relevancia de esta investigación se fundamenta en el interés de las empresas 

panameñas por adoptar tecnologías que optimicen la gestión de sus recursos humanos. Según 

datos del Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral de Panamá (2024), la digitalización 

reduce los tiempos de contratación y alinea la gestión con las demandas del entorno 

económico actual. Por ello, esta propuesta se inserta directamente en las tendencias de 

modernización empresarial del país. 

La literatura respalda esta iniciativa. Autores como Ulrich et al. (2023), destacan que 

la digitalización del reclutamiento agiliza la comunicación y promueve una mejor integración 

de los equipos. Asimismo, estudios de García y López (2022), demuestran que la 



implantación de estas tecnologías reduce errores en la selección y permite acceder a perfiles 

más diversos. 

La propuesta considera las particularidades del entorno local de Boquete, una región 

con crecimiento en sectores turísticos y agroindustriales, donde la herramienta tecnológica 

será crucial para atraer y retener talento calificado (Ministerio de Economía y Finanzas de 

Panamá, 2024). Además, la adopción de este software fomenta la profesionalización de los 

procesos internos. En síntesis, este proyecto busca sentar un precedente positivo para la 

digitalización del capital humano en Alto Boquete, alineando a la organización con prácticas 

contemporáneas que impactan positivamente en la productividad corporativa (Davenport, 

Harris, y Shapiro, 2023). 

La presente investigación se fundamenta en una revisión de antecedentes que abordan 

la gestión del talento humano desde diversas perspectivas. Los estudios analizados destacan 

que los procesos de reclutamiento y selección han evolucionado de una simple función 

administrativa a un componente estratégico, esencial para la competitividad, la eficiencia y 

la sostenibilidad de las organizaciones. La literatura consultada evidencia la creciente 

influencia de la tecnología y la necesidad de una gestión adaptable que responda a las 

exigencias de un mercado laboral en constante cambio. 

Nivel internacional 

• Vargas Castro (2024), en su tesis titulada "Proceso de Reclutamiento y Selección de 

Personal en la Empresa Tierra Linda" en Ecuador, analizó el proceso de reclutamiento 

para entender su influencia en el desempeño laboral. Utilizando un enfoque 

cuantitativo, aplicó una encuesta a 28 trabajadores y su gerente. Sus resultados 

revelaron que los medios de reclutamiento externo tenían una influencia baja, lo que 

indicaba la inefectividad del proceso. El estudio concluyó que la provisión de 

personal debe ser más adaptable y eficaz para ajustarse a las nuevas tendencias del 

mercado laboral y a las necesidades de la organización. 

• Aylagas Poza (2023), en su trabajo de fin de grado en España, "Nuevas tendencias 

en reclutamiento y selección de personal", realizó una revisión documental para 

comparar los métodos tradicionales con las nuevas tendencias, analizando su eficacia 



y presentando casos reales de empresas. La autora concluyó que el capital humano es 

el activo más valioso y que la revolución tecnológica ha propiciado la creación de 

nuevas técnicas como el e-recruitment, el inbound recruiting y la gamificación. Este 

antecedente es de gran valor para la investigación, ya que, justifica la necesidad de 

una gestión de personal moderna y adaptable, enfocada en la combinación estratégica 

de métodos tradicionales y digitales para atraer a los mejores candidatos. 

• Aedo Peralta (2023), en su tesis en Perú, "Propuesta de mejora en la gestión de 

asignación de personal y su impacto sobre los costos de una empresa que brinda 

servicios de limpieza", demostró cómo una gestión de personal deficiente, con alta 

rotación y falta de control, generaba sobrecostos. El estudio concluyó que una gestión 

de personal adecuada no solo reduce los costos y aumenta la competitividad, también, 

mejora la satisfacción del cliente. Este antecedente proporciona una perspectiva 

práctica y económica que justifica la investigación desde una óptica financiera, 

demostrando cómo la optimización de los procesos de asignación de personal puede 

llevar a una reducción de gastos. 

• Díaz (2021), en su tesis de pregrado en Venezuela, "Propuesta para la 

implementación del social recruitment en el proceso de reclutamiento externo de 

personal en la empresa MAXCA C.A.", propuso el uso de las redes sociales para 

optimizar el reclutamiento. La autora concluyó que el uso de estas plataformas tiene 

un impacto positivo y es una tendencia estratégica, considerando las tecnologías de 

la información como un recurso indispensable para añadir valor a la empresa. Este 

trabajo es muy relevante porque introduce un enfoque moderno que se alinea 

directamente con el objetivo de optimizar el reclutamiento externo a través de 

herramientas digitales. 

 Nacional 

• La investigación de Erik Ponce (2025), publicada en la revista panameña Experior, 

"Reclutamiento, selección, contratación y desarrollo del personal en la administración 

pública panameña", tuvo como objetivo explicar los conceptos de innovación y 

transparencia en la gestión de talento humano en el sector público. El estudio 

concluyó que la calidad de los funcionarios es fundamental para la eficiencia del 



servicio y la satisfacción de los ciudadanos. Este artículo enriquece la investigación 

al ofrecer una perspectiva crucial del ámbito público, permitiendo establecer una 

comparación con el sector privado y mostrando que la gestión de personal eficiente 

beneficia tanto a la institución como a la sociedad en general. 

En conclusión, estos estudios validan la necesidad de implementar soluciones tecnológicas 

para optimizar los procesos de reclutamiento. Los antecedentes demuestran que la 

integración de tecnología y una gestión de personal adaptable son indispensables para 

aumentar la productividad, la rentabilidad y la competitividad de una organización en el 

contexto actual del mercado laboral. 

1.1.2 Objetivos del proyecto 

1.1.2.1 Generales 

Proponer la implementación de un software de gestión de reclutamiento para optimizar los 

procesos de selección de personal en la empresa Alto Boquete. 

1.1.2.2 Específicos 

• Diagnosticar las necesidades actuales del proceso de reclutamiento en la empresa 

Alto Boquete para identificar las funcionalidades clave que requeriría el software de 

gestión propuesto. 

• Diseñar indicadores de desempeño que permitan proyectar la futura efectividad del 

software, basándose en el análisis de los tiempos y costos del proceso de selección 

actual. 

• Elaborar un plan de capacitación para el personal de recursos humanos de Alto 

Boquete, asegurando que la propuesta prepare al equipo para utilizar eficientemente 

el software una vez sea implementado. 

• Evaluar la viabilidad de la propuesta del software mediante encuestas aplicadas al 

equipo de recursos humanos y al de administración, identificando sus expectativas 

sobre la futura efectividad del sistema. 



1.1.2 Justificación de la importancia del proyecto 

La propuesta para implementar un software de gestión de reclutamiento en la empresa 

Alto Boquete se justifica por su enfoque integral, estratégico y contemporáneo. El proyecto 

nació de una necesidad real de la empresa y su objetivo es resolver una problemática desde 

diversas perspectivas, garantizando así un valor significativo y coherente. 

Esta iniciativa se alinea con las tendencias actuales en la gestión de capital humano, 

donde las herramientas digitales son cruciales. La literatura especializada demuestra que la 

digitalización no solo mejora la eficiencia de los procesos, también, eleva la calidad en la 

selección y desarrollo del personal (Sánchez & Martínez, 2023). Al aportar datos específicos 

del contexto panameño, esta investigación contribuye a la comprensión de cómo aplicar estas 

tecnologías en el entorno local (Ponce, 2024). 

El proyecto responde directamente a los desafíos de Alto Boquete, donde el 

reclutamiento manual estaba causando retrasos y errores. Un software especializado permite 

agilizar, estandarizar y hacer más transparente cada etapa del proceso, desde la publicación 

de vacantes hasta la selección final. Esta herramienta optimiza las operaciones diarias, 

reduciendo tiempos y costos (Gómez & Ramírez, 2024), y mejora la experiencia de 

candidatos y reclutadores, un factor clave para mantener la competitividad. 

La propuesta cobra relevancia al fortalecer la gestión del talento como una ventaja 

estratégica. Estudios recientes confirman que las empresas que adoptan tecnología digital en 

el reclutamiento experimentan mejoras significativas en la retención y en la calidad de las 

contrataciones (Torres, 2023). Por lo tanto, el software dota a la empresa de una herramienta 

para afrontar un mercado cada vez más exigente, promoviendo una cultura de innovación y 

eficiencia (Davenport, Harris & Shapiro, 2023). 

El proyecto se diseñó como un estudio cuantitativo y descriptivo, que permitió evaluar 

los efectos de la implementación tecnológica con rigor y objetividad. Los datos se obtuvieron 

directamente del campo, proporcionando evidencia empírica sobre la viabilidad del software 

y asegurando que la propuesta se basara en resultados concretos. Además, desde una 

perspectiva social, modernizar el reclutamiento promueve procesos de selección más justos 



y transparentes, fomentando la igualdad de oportunidades y el desarrollo sostenible (Ramírez 

& López, 2024). 

Esta investigación se justifica como una iniciativa de valor integral. Aporta soluciones 

prácticas y fomenta el crecimiento empresarial, respaldado por un rigor metodológico y 

beneficios sociales. La propuesta del software de gestión de reclutamiento posiciona a Alto 

Boquete a la vanguardia, alineándola con las tendencias globales de digitalización de los 

recursos humanos (Kavanagh, Thite & Johnson, 2023). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO 2. Fundamentación teórica del proyecto final 

  2.1 Marco teórico: 

La gestión estratégica del talento humano se ha consolidado como un pilar crucial 

para que las organizaciones alcancen el éxito, ya que, su propósito es alinear la 

administración del personal con los objetivos de la empresa. Según Michael Armstrong 

(2012), este es un proceso integral que abarca la adquisición, el desarrollo y la retención del 

personal, además, de la creación de una cultura organizacional que fomente la innovación y 

la adaptabilidad (Armstrong & Taylor, 2020). Bajo este enfoque, los empleados dejan de ser 

meros recursos para ser considerados activos estratégicos que impulsan el crecimiento. Por 

ello, las prácticas de recursos humanos deben diseñarse con el fin de maximizar su potencial 

y su compromiso (Armstrong, 2014). 

Dentro de este marco, la teoría de reclutamiento y selección propuesta por Chiavenato 

(2007), ofrece un enfoque sistemático y bien planificado. El autor enfatiza que una gestión 

eficiente en estas etapas contribuye significativamente a mejorar el desempeño 

organizacional y a reducir los costos asociados a contrataciones que no cumplen con las 

expectativas. Su teoría sostiene que el reclutamiento debe asegurar "un flujo constante de 

candidatos adecuados, mientras que la selección es un filtro que asegura la idoneidad para el 

puesto" (Chiavenato, 2007, p. 112). Esta visión estructurada fundamenta la necesidad de 

diagnosticar las necesidades específicas de reclutamiento y de diseñar métricas claras para 

evaluar su eficacia. 

Actualmente, la implementación de un software de gestión de reclutamiento se alinea 

perfectamente con la transformación digital. Autores como Kavanagh, Thite y Johnson 

(2023), definen los sistemas de información de recursos humanos (HRIS) como 

"herramientas que automatizan los procesos de administración de personal, permitiendo 

mejorar la calidad de los datos y la eficiencia operativa" (p. 79). Además, el uso de la analítica 

de talento, como señalan Davenport, Harris y Shapiro (2010), "posibilita decisiones 

estratégicas fundamentadas en evidencia" (p. 55), lo que a su vez incrementa la efectividad 

en la selección y retención del personal. 



2.1.2 Contextualización del tema del proyecto 

La propuesta de implementar un software de gestión de reclutamiento se presenta 

como una respuesta necesaria a los desafíos actuales que enfrenta la empresa Alto Boquete 

en la atracción y selección de talento. En un entorno laboral altamente competitivo, una 

gestión eficiente del capital humano es fundamental, dado que un proceso de reclutamiento 

bien estructurado influye directamente en el desempeño organizacional. 

El contexto regional y nacional refuerza la pertinencia de este proyecto. Muchas 

empresas en zonas en desarrollo, como Boquete en Panamá, a menudo enfrentan limitaciones 

operativas y tecnológicas en sus procesos de recursos humanos (Ministerio de Trabajo y 

Desarrollo Laboral de Panamá, 2024). La gestión manual de estos procesos no solo 

incrementa los costos, también, dificulta la aplicación de criterios objetivos y transparentes, 

lo que podría impactar negativamente en la calidad del personal contratado. Ante esta 

realidad, la adopción de tecnologías digitales es vital para modernizar las prácticas y 

responder eficazmente a las demandas del mercado laboral actual. 

Finalmente, la implementación de un nuevo software requiere un manejo adecuado 

del cambio y una capacitación rigurosa. El modelo de Lewin (1947), conocido como 

descongelar-cambiar-recongelar, subraya que para que un cambio sea efectivo, es crucial 

preparar a los individuos para la transición y luego estabilizar el nuevo sistema. Del mismo 

modo, el enfoque estructurado para el diseño de la capacitación propuesto por Molenda 

(2003), es esencial. Por ello, esta propuesta no solo ofrece una solución técnica, también, 

impulsa un proceso integral de modernización que fortalece la gestión de talento y contribuye 

al desarrollo sostenible de la empresa. 

2.1.3 Revisión de literatura relevante 

La presente investigación se fundamenta en una revisión de antecedentes que abordan 

la gestión del talento humano y la tecnología. Los estudios analizados demuestran que la 

optimización de los procesos de reclutamiento y selección es un componente estratégico. 



• Vargas Castro (2024), en su tesis sobre el "Proceso de Reclutamiento y Selección de 

Personal en la Empresa Tierra Linda" en Ecuador, encontró que los métodos 

tradicionales tenían una baja influencia en el desempeño, lo que justifica la necesidad 

de una gestión más adaptable. 

• Aylagas Poza (2023), en su trabajo "Nuevas tendencias en reclutamiento y selección 

de personal", destaca que el capital humano es el activo más valioso y que la 

revolución tecnológica ha propiciado la creación de técnicas como el e-recruitment, 

que se alinean con esta propuesta. 

• Aedo Peralta (2023), en su tesis en Perú, demostró cómo una gestión de personal 

deficiente, con alta rotación, generaba sobrecostos, lo que refuerza el argumento de 

la inversión en tecnología para reducir gastos y mejorar la competitividad. 

• Díaz (2021), en su tesis en Venezuela, propuso el uso de las redes sociales para 

optimizar el reclutamiento externo, un enfoque que se integra directamente en el 

software propuesto y valida el uso estratégico de la tecnología. 

• Erik Ponce (2025), en su investigación sobre el sector público panameño, subraya la 

importancia de la innovación y la transparencia en la gestión del talento, principios 

que se aplican a la propuesta para la empresa Alto Boquete. 

Las conclusiones de estos estudios validan la necesidad de proponer una solución 

tecnológica que combine la gestión del talento con la tecnología para asegurar un mejor 

rendimiento y una mayor rentabilidad en la empresa. 

 

 

 

 

 



 2.2 Fundamentación teórica del proyecto final 

2.2.1 Fundamentos teóricos y conceptuales del proyecto 

El presente capítulo sienta las bases teóricas sobre las cuales se sustenta la propuesta 

de implementación del software de gestión de reclutamiento. A lo largo de esta sección, se 

exploran los principios y conceptos clave de la gestión del talento humano, el proceso de 

reclutamiento y selección, y la transformación digital en recursos humanos. Al analizar las 

aportaciones de autores como Armstrong, Chiavenato, y Lewin, se busca no solo justificar la 

relevancia de este proyecto, sino también, proporcionar un marco de referencia que guíe su 

diseño y su exitosa implementación en la empresa Alto Boquete. 

Esta revisión detallada permitirá comprender cómo la optimización de los procesos 

de contratación, la adopción de tecnologías y una adecuada gestión del cambio, se articulan 

como una estrategia integral para fortalecer el capital humano y la competitividad 

organizacional. Los fundamentos teóricos aquí expuestos validan la necesidad de la 

propuesta y sirven como pilares para la construcción de una solución robusta y coherente. 

2.2.1.1 Teorías sobre gestión del talento humano y reclutamiento 

La Gestión Estratégica del Talento Humano, según Michael Armstrong (2012), 

constituye un enfoque integral orientado a alinear la adquisición, desarrollo, motivación y 

retención del talento con los objetivos estratégicos organizacionales. Armstrong, destaca que 

esta gestión pone énfasis en acciones que generan un impacto duradero en el éxito de la 

empresa al tratar a los empleados como activos estratégicos imprescindibles para crear valor 

sostenible. Este enfoque holístico integra prácticas culturales, estructurales y de liderazgo, 

promoviendo ambientes favorables para la innovación, colaboración y adaptabilidad, 

elementos clave en un entorno empresarial de constante cambio (Armstrong & Taylor, 2020). 

Por otro lado, Chiavenato (2007), profundiza en la “Teoría del Proceso de 

Reclutamiento y Selección”, la cual define un procedimiento sistemático y planificado para 

asegurar la incorporación del personal adecuado. El reclutamiento se entiende como el 

proceso mediante el cual se atraen candidatos suficientes y calificados para cubrir vacantes, 

mientras la selección consiste en elegir a quienes mejor encajan con el perfil requerido. Este 



proceso optimiza el desempeño organizacional y disminuye costos asociados a malas 

contrataciones, facilitando la sincronía entre las necesidades del negocio y el talento 

disponible (Chiavenato, 2007). 

La gestión estratégica del talento ofrece múltiples beneficios, incluyendo la mejora 

en la productividad, el aumento del compromiso del personal, y la reducción de rotación, 

aspectos que contribuyen a la estabilidad y crecimiento organizacional. Sin embargo, 

enfrenta limitaciones como la complejidad en su implementación en contextos diversos y la 

dependencia de un liderazgo comprometido que impulse estas prácticas (Ulrich, 2019). 

Además, la constante evolución tecnológica y laboral demanda modelos flexibles que se 

adapten a estos cambios. Esta gestión, también integra valores éticos y humanistas que 

promueven el bienestar y el desarrollo integral del empleado, transformando las prácticas 

tradicionales en una ventaja competitiva sostenible (Deci & Ryan, 2012). 

Características: 

• Enfoque sistémico que integra diversas áreas y niveles jerárquicos. 

• Alineación directa con la estrategia empresarial. 

• Reconocimiento del talento como activo estratégico. 

• Promoción del bienestar y desarrollo integral del empleado. 

• Flexibilidad para adaptarse a cambios tecnológicos y del entorno empresarial. 

Beneficios: 

• Mejora la productividad y el desempeño organizacional. 

• Aumenta el compromiso y reduce la rotación del personal. 

• Optimiza recursos y procesos en reclutamiento y desarrollo. 

• Fomenta una cultura organizacional sólida y un clima laboral positivo. 

Limitaciones: 

• Complejidad en la implementación, especialmente en organizaciones fragmentadas. 

• Requiere un compromiso fuerte y alineado del liderazgo. 

• Necesita adaptación constante a cambios tecnológicos y de mercado. 



• Puede enfrentar resistencia cultural y tecnológica. 

• Limitaciones presupuestarias en estructuras pequeñas o poco desarrolladas. 

2.2.1.2 Teoría del proceso de reclutamiento y selección 

Esta teoría, según Chiavenato (2007) e Ivancevich (2014), establece un marco 

sistemático para la incorporación del talento humano. El reclutamiento implica atraer 

candidatos calificados en cantidad suficiente y la selección se centra en escoger al candidato 

más adecuado para el puesto. Esta sistematización reduce errores y costos, asegurando la 

adecuación entre los perfiles y el entorno organizacional. Ivancevich (2014), añade que estos 

procesos deben impactar positivamente en el desempeño y cultura organizacional. 

Complementariamente, el “Modelo de Eficiencia y Efectividad en Recursos 

Humanos” de Becker y Huselid (2006), subraya la importancia de la tecnología para 

optimizar recursos humanos. La adopción de sistemas automatizados, como software de 

gestión de reclutamiento, disminuye tiempos y costos, reduce errores y fortalece la calidad 

de las decisiones. Así, la tecnología se vuelve un aliado estratégico para incrementar 

productividad y competitividad en un entorno dinámico. 

Características: 

• Enfoque estructurado y secuencial para reclutamiento y selección. 

• Proceso sistemático para atraer y evaluar candidatos calificados. 

• Integración tecnológica para automatizar y optimizar procesos. 

• Enfoque en calidad para minimizar errores y reducir costos. 

• Uso de análisis de datos para decisiones informadas. 

Beneficios: 

• Reducción notable de tiempos y costos en procesos. 

• Mayor precisión en la selección del talento. 

• Mejora en la productividad y desempeño organizacional. 

• Incremento en la satisfacción del candidato y gestor. 

• Optimización de recursos humanos y tecnológicos. 



Limitaciones: 

• Dificultades para integrar nuevas tecnologías en estructuras tradicionales. 

• Resistencia al cambio en personal y dirección. 

• Necesidad de actualización constante y adaptación tecnológica. 

• Inversión significativa en recursos y capacitación. 

• Riesgo de dependencia excesiva en sistemas automatizados sin supervisión. 

2.2.1.3 Sistemas de información en recursos humanos (HRIS) 

Los HRIS, definidos por Kavanagh, Thite y Johnson (2023), son plataformas 

integradas que automatizan y controlan funciones de recursos humanos tales como 

reclutamiento, capacitación y administración de nóminas, mejorando la coordinación y la 

eficiencia en la gestión del talento. Estos sistemas disminuyen la carga administrativa, 

minimizan errores y permiten una toma de decisiones ágil y con mejor calidad informativa. 

Adicionalmente, el enfoque de HR Analytics y People Analytics (Davenport, Harris 

& Shapiro, 2010), utiliza análisis avanzados para apoyar decisiones estratégicas a partir de 

datos del comportamiento y desempeño del personal. Esta práctica posibilita el diseño de 

indicadores precisos y la evaluación de la efectividad del software, optimizando el valor del 

capital humano mediante el análisis predictivo y la interpretación de datos en tiempo real. 

Características: 

• Automatización de procesos de recursos humanos. 

• Integración de múltiples funciones en una plataforma única. 

• Acceso centralizado y seguro a la información. 

• Generación de reportes y análisis en tiempo real. 

• Manejo de grandes volúmenes de datos. 

• Uso de modelos predictivos y análisis estadístico avanzado. 

Beneficios: 

• Incrementa la eficiencia operativa y reduce la carga administrativa. 

• Minimiza errores y duplicidad de esfuerzos. 



• Facilita la toma de decisiones basada en datos objetivos. 

• Reduce costos administrativos. 

• Mejora la experiencia y la transparencia para empleados. 

• Permite la evaluación precisa del desempeño. 

• Optimiza la planificación y el desarrollo del talento. 

Limitaciones: 

• Requiere inversión y mantenimiento tecnológico significativo. 

• Dependencia de infraestructura y soporte técnico. 

• Integración compleja con sistemas existentes. 

• Capacitación especializada necesaria. 

• Riesgos en protección y privacidad de datos. 

• Resistencia del personal a nuevas tecnologías. 

2.2.1.4 Modelos de evaluación y capacitación 

El Modelo ADDIE, propuesto por Molenda (2003), estructura la capacitación en 

cinco fases: análisis, diseño, desarrollo, implementación y evaluación. Este enfoque garantiza 

que la formación responda a necesidades reales, promueva la pertinencia y permita la 

evaluación continua para mejorar su efectividad. Resulta esencial para capacitar al personal 

en el uso del software, facilitando una transición ordenada y eficiente. 

La “Teoría del Cambio Organizacional” de Lewin (1947), describe un proceso en tres 

fases —descongelar, cambiar y recongelar— que prepara a la organización para aceptar y 

consolidar cambios. Este modelo ofrece herramientas para gestionar la resistencia natural y 

asegurar la adopción exitosa del software implementado. 

Características: 

• Modelo ADDIE: enfoque estructurado y adaptativo en cinco etapas. 

• Teoría de Lewin: gestión en tres fases del cambio organizacional. 

• Ambos reconocen la importancia del factor humano y la evaluación continua. 

Beneficios: 



• Capacitación pertinente y efectiva. 

• Facilita la aceptación y la adopción tecnológica. 

• Minimiza la resistencia y los errores en la implementación. 

• Estabiliza y consolida cambios organizacionales. 

• Fomenta la mejora continua. 

Limitaciones: 

• Inversión considerable de tiempo y recursos. 

• Procesos que pueden ralentizar la implantación. 

• Complejidad para manejar diversidades en habilidades y resistencia. 

• Requiere compromiso institucional constante. 

2.2.1.5 Indicadores de gestión y evaluación de proyectos 

El “Cuadro de Mando Integral”, creado por Kaplan y Norton (1992), mide el 

desempeño organizacional mediante indicadores financieros y no financieros, abarcando 

perspectivas financieras, clientes, procesos internos y aprendizaje. Facilita la traducción de 

la estrategia en objetivos medibles y permite un seguimiento y evaluación continuos. 

Ulrich et al. (2023), aportan indicadores específicos para evaluar la eficiencia en 

procesos de recursos humanos, midiendo tiempos, costos, calidad y satisfacción en el 

reclutamiento, lo que es crucial para validar la efectividad del software. 

Características: 

• Cuadro de mando: combina indicadores financieros y no financieros. 

• Múltiples perspectivas para un análisis integral. 

• Indicadores en RRHH adaptados a procesos específicos. 

• Permite analizar eficacia de herramientas implementadas. 

Beneficios: 

• Visión equilibrada del desempeño organizacional. 

• Mejora el alineamiento estrategia-ejecución. 



• Facilita la toma de decisiones informada. 

• Identificación de áreas de mejora en el reclutamiento. 

• Optimiza tiempos, costos y calidad. 

• Respaldan ajustes en software de gestión. 

Limitaciones: 

• Complejidad en el diseño de indicadores adecuados. 

• Requiere cultura organizacional orientada a medición. 

• Alta demanda de recursos para análisis continuo. 

• Dificultad para cuantificar aspectos subjetivos. 

• Dependencia de la calidad y disponibilidad de datos. 

• Resistencia a medición exhaustiva y necesidad de actualización. 

Esta fundamentación teórica y conceptual ofrece un amplio soporte para la 

implementación del software de gestión de reclutamiento en la empresa Alto Boquete, 

integrando enfoques estratégicos, tecnológicos y humanos que aseguran la eficiencia y la 

efectividad del proyecto. 

2.3 Metodología: 

Este estudio se fundamenta en un enfoque cuantitativo, empleando la recolección y 

el análisis de datos numéricos para garantizar la objetividad y precisión de los resultados 

(Creswell, 2014). Su diseño es descriptivo, dado que busca caracterizar y analizar las 

percepciones y opiniones del personal respecto a la implementación del software. Se trata, 

además, de una investigación de campo, ya que, se realizó en el entorno real de la empresa 

para evaluar la situación actual y recabar información de primera mano (Hernández, 

Fernández & Baptista, 2014). 

La población de estudio está compuesta por 35 personas, distribuidas en los siguientes 

departamentos: Contabilidad (4), Administración (4), Producción (15), Empaque (5), Priva 

(3) y Logística (4). De esta población, se seleccionó una muestra de 8 personas de los 

Departamentos de Administración y Contabilidad. Esta elección se justifica porque estos 



departamentos están directamente involucrados en el proceso de reclutamiento y su 

perspectiva es fundamental para la evaluación del software (Sampieri, Collado & Lucio, 

2014). 

Para la recolección de datos, se utilizó un cuestionario estructurado con una escala de 

Likert de 5 puntos, que va desde "totalmente en desacuerdo" (1) hasta "totalmente de 

acuerdo" (5). Este instrumento consta de 16 ítems distribuidos en cuatro dimensiones 

principales, alineadas con los objetivos de la investigación: 

• Funcionalidad y necesidad: percepción sobre las funcionalidades y relevancia del 

software. 

• Eficiencia y proyección de efectividad: opiniones relacionadas con la reducción de 

tiempo y costos. 

• Capacitación y preparación: expectativas sobre el plan de formación para el uso del 

software. 

• Aceptación y viabilidad: nivel general de aceptación y viabilidad percibida en la 

empresa. 

Cada pregunta del cuestionario fue diseñada para evaluar la viabilidad y la aceptación 

del software, lo que se alinea perfectamente con el enfoque cuantitativo y descriptivo de la 

investigación. Para este tipo de estudios, el uso de una escala como la de Likert es un estándar 

reconocido (Likert, 1932). 

Para asegurar la validez de contenido del instrumento, se recurrió a un juicio de 

expertos que consistió en la evaluación de tres especialistas en el tema. Estos profesionales 

revisaron cada ítem basándose en criterios de pertinencia, claridad y relevancia. Sus aportes 

permitieron ajustar y eliminar las preguntas que no eran pertinentes, garantizando así que el 

cuestionario fuera un instrumento sólido y bien fundamentado (Polit & Beck, 2017; Lawshe, 

1975). 

Por otra parte, la confiabilidad del instrumento se confirmó con el coeficiente Alfa de 

Cronbach, el cual arrojó un valor superior a 0.80. Este resultado es crucial, ya que, indica una 



buena consistencia interna. En términos sencillos, se puede confiar en que el cuestionario 

medirá de forma coherente las percepciones de los participantes (Tavakol & Dennick, 2011). 

Finalmente, para procesar la información obtenida, se aplicarán técnicas estadísticas 

descriptivas. A través del cálculo de medias, frecuencias y desviaciones estándar, se podrá 

determinar el nivel general de acuerdo o desacuerdo de los participantes con respecto a la 

implementación del software. 

Cuadro 1. De operacionalización de variables 

Variable Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Instrument

o 

Escala / 

Unidad 

de 

medició

n 

Viabilidad 

de la 

Propuesta de 

un software 

de gestión de 

reclutamient

o 

Grado en que 

el personal de 

RRHH y 

Administració

n considera 

factible y 

beneficiosa la 

propuesta, 

medido 

mediante 

percepciones. 

1. 

Funcionalida

d y 

Necesidad 

Relevancia, 

satisfacción 

con 

funcionalidade

s, facilidad de 

uso. 

Cuestionari

o 

estructurado 

Escala 

Likert de 

5 puntos 

  
2. Eficiencia 

y proyección 

Reducción de 

tiempo, 

disminución de 

costos, calidad 

de candidatos. 

  

  
3. 

Capacitación 

y 

Preparación 

Claridad del 

plan, 

expectativa de 

preparación, 

utilidad del 

plan. 

  

  
4. 

Aceptación y 

viabilidad 

Nivel de 

aceptación, 

percepción de 

viabilidad, 

contribución al 

proceso. 

  



Elaboración: fuentes propias (2025) 

2.3.1 Explicación de los métodos y técnicas utilizadas en el proyecto 

En el presente proyecto se emplearon métodos y técnicas propios de una investigación 

cuantitativa, descriptiva y experimental de campo, que buscaron medir y analizar de manera 

objetiva las percepciones del personal sobre la viabilidad de implementar un software de 

gestión de reclutamiento en la empresa Alto Boquete. 

El método cuantitativo se sustentó en la recolección y tratamiento de datos numéricos, 

utilizando herramientas estadísticas para describir y analizar patrones en las respuestas 

obtenidas (Creswell, 2014). Este enfoque permitió cuantificar las variables de estudio y 

obtener resultados que pudieron ser generalizables en el contexto de la población 

seleccionada, aportando rigor científico al proyecto. 

En cuanto a las técnicas, primero se diseñó un cuestionario tipo Likert para captar las 

percepciones y opiniones del personal de los Departamentos de Administración y 

Contabilidad, vinculados directamente con el área de reclutamiento. La escala Likert resultó 

apropiada para medir grados de acuerdo o desacuerdo en afirmaciones relacionadas con la 

funcionalidad, efectividad, capacitación y aceptación del software, brindando una estructura 

clara para el análisis cuantitativo (Likert, 1932). 

La aplicación del cuestionario se realizó de manera presencial, en el entorno laboral 

de la empresa, cumpliendo con criterios éticos y garantizando el anonimato y voluntariedad 

de los participantes para asegurar la obtención de datos confiables y fidedignos (Polit & Beck, 

2017). 

Posteriormente, para el análisis de datos se utilizaron técnicas estadísticas 

descriptivas, como el cálculo de medias, frecuencias y desviaciones estándar, que facilitaron 

una comprensión clara de las tendencias y variabilidad en las respuestas (Hair et al., 2014).  

El software estadístico SPSS fue el programa empleado para procesar y analizar los 

datos recolectados debido a su amplia aceptación en investigaciones cuantitativas, su 



facilidad para manejar grandes volúmenes de información y disponibilidad de múltiples 

pruebas estadísticas (Field, 2013). 

La combinación del método cuantitativo con técnicas de encuesta estructurada y 

análisis estadístico proveyó un marco metodológico sólido y adecuado para evaluar de forma 

objetiva la viabilidad y aceptación de la propuesta tecnológica, respaldando la toma de 

decisiones basada en evidencia en la empresa Alto Boquete. 

2.3.2 Justificación de la elección de dichos métodos y técnicas 

La elección del enfoque cuantitativo para esta investigación se fundamenta en la 

necesidad de obtener datos precisos y numéricos que permitan medir objetivamente las 

percepciones del personal sobre la viabilidad del software de gestión de reclutamiento. Este 

enfoque es reconocido por su capacidad para generar resultados replicables y generalizables 

lo que aporta rigor científico al estudio (Creswell, 2014). Además, el diseño descriptivo es 

fundamental para caracterizar con detalle las actitudes y expectativas de los empleados, 

proporcionando un diagnóstico realista y ajustado a la realidad de la organización 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2014). 

Por otra parte, el diseño experimental de campo se justifica debido a que la 

investigación interviene directamente en el entorno real de la empresa mediante la 

aplicación del cuestionario. Esto fortalece la validez externa del estudio al captar 

percepciones inmediatas relacionadas con la propuesta tecnológica en el contexto donde 

será implementada (Cook & Campbell, 1979). La elección de la escala de Likert como 

técnica de recolección responde a su eficacia para medir grados de acuerdo o desacuerdo, 

facilitando la obtención de datos estructurados que permiten un análisis estadístico riguroso 

y comprensible para los participantes (Likert, 1932; DeVellis, 2016). La utilización del 

software SPSS para el análisis garantiza precisión y claridad en la interpretación de los 

datos, lo que contribuye a que las decisiones basadas en estos resultados sean confiables y 

pertinentes para la empresa Alto Boquete (Field, 2013). 



2.3.3 Detalle de los pasos seguidos para llevar a cabo el proyecto  

• Planteamiento del problema: se identificó la necesidad de optimizar el proceso de 

reclutamiento en la empresa Alto Boquete. Se formuló la pregunta central que orienta 

esta investigación: ¿Es viable implementar un software de gestión de reclutamiento que 

mejore la eficiencia y efectividad del proceso en esta organización? 

• Revisión bibliográfica y marco teórico: se recopiló información actualizada y teorías 

fundamentales sobre gestión estratégica del talento humano, procesos de reclutamiento 

y selección, sistemas de información en recursos humanos (HRIS), modelos de 

evaluación y capacitación, y análisis de indicadores de gestión. Esto proporcionó la base 

conceptual y teórica necesaria para sustentar el estudio. 

• Definición de objetivos: se establecieron objetivos claros para guiar el proyecto. El 

objetivo general se orienta a evaluar la viabilidad de la implementación del software, 

mientras que los objetivos específicos buscan caracterizar la percepción del personal 

sobre funcionalidad, eficiencia, capacitación y aceptación. 

• Delimitación y alcance: se definió que el estudio es cuantitativo, descriptivo y 

experimental de campo, llevado a cabo en la empresa Alto Boquete. La población 

incluye 35 empleados, de los cuales se seleccionaron 8 de los Departamentos de 

Administración y Contabilidad para la aplicación del instrumento, dada su relación 

directa con el proceso de reclutamiento. 

• Diseño metodológico: se optó por un cuestionario estructurado con escala Likert de 5 

puntos para la recolección de datos, a través del cual se evaluaron las percepciones y 

actitudes del personal respecto a la propuesta del software. Se planificó el uso de 

técnicas estadísticas descriptivas e inferenciales para analizar los datos. 

• Trabajo de campo: se aplicó el cuestionario de forma presencial, garantizando el 

anonimato, la voluntariedad y la confidencialidad de las respuestas. Para asegurar la 

calidad de los datos, se explicó a los participantes el objetivo del estudio y se ofreció 

soporte durante la aplicación. 

• Análisis de resultados: se procesaron los datos mediante el software estadístico SPSS, 

aplicando análisis descriptivos (medias, frecuencias, desviaciones estándar) y, de ser 

pertinente, pruebas inferenciales para identificar diferencias o patrones significativos. 



Estos análisis permitieron evaluar objetivamente la viabilidad y aceptación del 

software. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Cuadro 2. 

2.2.4 Cronograma de actividades                                                                                                                                                                                   

 

 

 

Actividad 

 

 

Tiempo 

estimado 

Meses 

A
b

ri
l 

 

M
a

y
o

 

J
u

n
io

 

J
u

li
o

 

A
g

o
st

o
 

S
ep

ti
em

b
re

  

Entrega de la propuesta del proyecto 8 semana x x     

Aprobación de proyecto 4 semana    x    

Planteamiento del problema y objetivos 4 semana   x x   

Revisión bibliográfica y marco teórico 1 semana    x   

Diseño metodológico e instrumentos 2 semana     x  

Aplicación de encuestas y entrevistas 1 día      x  

Recolección de datos secundarios 2 semana     x  

Procesamiento y análisis de datos 3 semana     x  

Elaboración del informe final 1 semana       x 

Presentación de resultados y entrega del 

proyecto 

4 semana      x 

Mateos Martín, C. (2021). Generación automática de diagramas de Gantt. 



 

CAPÍTULO 3. Resultados obtenidos del proyecto final 

3.1 Resultados: 

3.1.2 Presentación de los resultados obtenidos 

Para evaluar la viabilidad de la propuesta de un software de gestión de reclutamiento 

en la empresa Alto Boquete, se diseñó un cuestionario que se aplicó a una muestra de 8 

personas de los Departamentos de Administración y Contabilidad. Este instrumento, 

compuesto por 16 ítems en una escala de Likert de 5 puntos permitió medir la percepción del 

equipo en cuatro dimensiones clave que se alineaban con los objetivos del estudio. 

• Funcionalidad y necesidad: Se examinó la percepción sobre la relevancia del 

software y su capacidad para satisfacer las necesidades del proceso de reclutamiento. 

• Eficiencia y proyección de efectividad: Se exploraron las expectativas del equipo 

respecto a la reducción de tiempo y costos, así como una mejora en la calidad de los 

candidatos. 

• Capacitación y preparación: Se midió la percepción sobre la claridad del plan de 

capacitación y qué tan preparados se sentían para usar el software. 

• Aceptación y viabilidad: Se determinó el nivel de apoyo y la percepción general 

sobre la factibilidad de implementar el proyecto en la empresa. 

3.1.3 Análisis de los resultados 

A continuación, se analizarán los resultados obtenidos en este estudio, organizados 

según las dimensiones que se evaluaron. El objetivo principal de este análisis fue entender la 

percepción del personal de Alto Boquete y determinar hasta qué punto consideran viable la 

propuesta de implementar un software de gestión de reclutamiento. 

Los hallazgos se detallan en las siguientes secciones: 

• Análisis de la funcionalidad y necesidad. 



• Análisis de la eficiencia y proyección de efectividad. 

• Análisis de la capacitación y preparación. 

• Análisis de la aceptación y viabilidad. 

Este análisis no solo le permitió a las investigadoras llegar a las conclusiones y 

recomendaciones del proyecto, también, les sirvió para formular un plan de acción que 

maximice la aceptación y la eficiencia de la solución tecnológica, asegurando que se ajuste a 

las necesidades y expectativas reales del personal de la empresa. 

3.1.4 Interpretación de los resultados 

Cuando se presentan los resultados de una encuesta, lo más importante es ir más allá 

de los números y centrarse en una interpretación clara y objetiva. Esto hace que la toma de 

decisiones sea mucho más sencilla e informada. Como explican Sampieri, Collado y Lucio 

(2014), interpretar no es solo describir lo que muestran los datos, sino analizarlos en relación 

con el problema de la investigación. 

Este proceso ayuda a encontrar patrones y tendencias que realmente aportan valor. En 

esencia, es el momento en que los datos brutos se convierten en conocimiento útil. Al ser 

enfocados en lo que es realmente relevante, se evita la información innecesaria y se centran 

en lo que ayuda a comprender la situación y a proponer soluciones efectivas. 

Cuadro 3 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: considera necesaria la implementación de un paquete 

informático que gestione el proceso de reclutamiento. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 0 0.0 

De acuerdo 7 87,5 

Totalmente de acuerdo 1 12,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 



Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 1. Frecuencia y porcentajes de percepciones sobre la necesidad de implementar un 

paquete informático para el reclutamiento. 

Análisis  

Los resultados del cuestionario muestran un consenso abrumador a favor de la 

automatización del reclutamiento. Cuando se les preguntó si consideraban necesaria la 

implementación de un software para gestionar el proceso, un 87.5 % de los participantes se 

mostró de acuerdo y el restante 12.5 % estuvo totalmente de acuerdo. Esta preferencia por la 

tecnología refleja una comprensión clara de cómo las herramientas digitales pueden 

optimizar la gestión del talento. Al automatizar las tareas administrativas, se libera tiempo 

valioso para que el personal de recursos humanos se enfoque en aspectos más estratégicos y 

humanos. Como lo expresa PayFit (2022), "humanizar los recursos humanos implica utilizar 

la tecnología para reducir tareas administrativas y enfocar la atención en las personas, que 

son el activo más valioso de cualquier organización". 

Además, la adopción de un software para reclutar talentos es crucial para mejorar la 

eficacia y competitividad de la organización. La visión de los recursos humanos ha 

evolucionado, y ahora se les considera un sistema dinámico que fomenta la colaboración para 
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lograr los objetivos de la empresa. En palabras de Chiavenato (2002), "la gestión del talento 

humano es la función que permite la colaboración eficaz de las personas para alcanzar los 

objetivos organizacionales e individuales" (p. 10). Así, implementar estas herramientas 

tecnológicas no solo optimiza los procesos, también, impulsa el desarrollo y la satisfacción 

de los empleados. 

Cuadro 4 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: piensa que la efectividad de la automatización sobre 

el proceso de publicación es esencial. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 1 12,5 

De acuerdo 7 87,5 

Totalmente de acuerdo 0 0,0 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 



 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 2. Frecuencia y porcentajes sobre la percepción de la efectividad de la 

automatización en el proceso de publicación. 

Análisis   

El análisis de los resultados muestra una valoración altamente positiva y consensuada 

sobre la automatización del proceso de publicación de vacantes. Un 87.5 % de los 

participantes está de acuerdo, mientras que el 12.5 % se mostró neutral en cuanto a la 

importancia de esta práctica. Esta preferencia refleja cómo la automatización optimiza la 

eficiencia al reducir errores y tiempos operativos, lo cual permite liberar recursos para tareas 

de mayor valor estratégico. Como señala Digitalware (2024), la automatización en la gestión 

de recursos humanos "libera el potencial humano al agilizar procesos internos", un factor 

clave para la competitividad actual. 

Asimismo, esta percepción positiva coincide con la idea de que la tecnología no solo 

mejora la operación, también, fomenta la comunicación y facilita el acceso a información 

vital para la toma de decisiones. Según Psico-smart (2024), la automatización "incrementa la 

productividad al permitir un mejor uso del tiempo y una gestión más eficaz del talento". Este 
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claro respaldo a la automatización en un área tan crítica confirma su relevancia para las 

organizaciones modernas y el interés del personal por su implementación. 

Cuadro 5 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: piensa que con un paquete informático estaría 

resolviendo los principales problemas que enfrenta en el reclutamiento. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 3 37,5 

De acuerdo 5 62,5 

Totalmente de acuerdo 0 0,0 

Total 8 100 % 

Elaboración fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 
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Gráfico 3. Frecuencia y porcentajes sobre la percepción de resolución de problemas en 

reclutamiento con un paquete informático. 

Análisis  

El análisis de los resultados muestra que la mayoría de los encuestados tiene una 

percepción favorable sobre el potencial de un software para resolver los principales 

problemas del reclutamiento. Un 62.5 % de los participantes está de acuerdo con esta 

afirmación, mientras que un 37.5 % se mantuvo neutral. Esta valoración sugiere una 

confianza en el potencial de estas herramientas para optimizar los procesos de selección. De 

hecho, estudios recientes señalan que la adopción de software especializado en reclutamiento 

mejora la organización y la velocidad de la contratación, lo que facilita un flujo de trabajo 

más eficiente y reduce los errores tradicionales (Kenjo, 2024). 

Más allá de los beneficios operativos, la integración de estas tecnologías puede 

mejorar la experiencia tanto para los reclutadores como para los candidatos, ya que, agiliza 

tareas clave como la publicación de ofertas, el seguimiento de postulantes y la programación 

de entrevistas. Estos son aspectos fundamentales para superar los desafíos comunes del 

reclutamiento (Endalia, 2024). Por lo tanto, aunque la neutralidad de un sector de los 

participantes indica cierta cautela, la tendencia general de las respuestas muestra una clara 

confianza en que estas soluciones tecnológicas son valiosas para mejorar la gestión del 

talento. 

Cuadro 6 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: Cree que existe la necesidad por parte de la empresa 

de agilizar los procesos de reclutamiento. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 3 37,5 

De acuerdo 4 50,0 

Totalmente de acuerdo 1 12,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 



Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración fuentes propias (2025) 

Gráfico 4. Frecuencia y porcentajes sobre la necesidad empresarial de agilizar los procesos 

de reclutamiento. 

El análisis del Cuadro 6 indica que el 50 % de los participantes está de acuerdo, el 

12.5 % totalmente de acuerdo y el 37.5 % mantiene una postura neutral sobre la necesidad 

de agilizar los procesos de reclutamiento en la empresa. Estos resultados reflejan una 

conciencia generalizada sobre la importancia de optimizar estos procesos para mejorar la 

eficiencia organizacional y competir en mercados cada vez más dinámicos. Diversos estudios 

coinciden en que agilizar el reclutamiento reduce el tiempo y los costos asociados, al tiempo 

que mejora la experiencia del candidato y la calidad de las contrataciones (Bizneo, 2023). 

Además, la implementación de tecnologías y estrategias que permiten la 

automatización de tareas administrativas facilita la gestión del talento humano, brinda acceso 

rápido a información relevante y evita pérdidas de talento potencial por procesos lentos o 

ineficientes. Según Randstad (2023), herramientas como los bots de reclutamiento permiten 

filtrar candidatos con mayor rapidez y precisión, otorgando a los responsables más tiempo 

para funciones estratégicas y mejorando la calidad de la selección general. Por tanto, la 
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percepción favorable hacia la agilización se sostiene en la evidencia que vincula estos 

procesos con mejores resultados empresariales. 

Cuadro 7 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: considera que el software ayudaría a reducir el tiempo 

promedio para cubrir una vacante. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 0 0,0 

De acuerdo 6 75,0 

Totalmente de acuerdo 2 25,0 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 5. Frecuencia y porcentajes sobre la percepción del software en la reducción del 

tiempo para cubrir vacantes. 
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Análisis  

Los resultados del cuestionario demuestran una clara confianza en que un software 

de gestión de reclutamiento ayudará a reducir el tiempo promedio para cubrir una vacante. 

Un 75 % de los encuestados está de acuerdo, y el restante 25 % se mostró totalmente de 

acuerdo con esta afirmación. La reducción en el tiempo de contratación es crucial para 

mantener la productividad y evitar la pérdida de talento, un beneficio que la automatización 

logra al eliminar tareas repetitivas y optimizar la gestión de candidatos. Como destaca 

iSmartRecruit (2024), la implementación de plataformas basadas en inteligencia artificial 

optimiza los flujos de trabajo y acelera significativamente la contratación, con casos que 

reportan disminuciones de hasta el 57 % en el tiempo de contratación. 

Esta eficiencia operativa no solo beneficia a la empresa, también, mejora la 

experiencia de reclutadores y candidatos, haciendo el proceso más fluido y transparente. Los 

sistemas ATS (Applicant Tracking System), según TalentZeus (2024), se han convertido en 

una necesidad para los departamentos de recursos humanos, ya que, no solo reducen el 

tiempo de cobertura de vacantes, también, mejoran la calidad de la selección mediante la 

automatización inteligente y el análisis de datos. Por lo tanto, la aceptación unánime del 

software en este aspecto refleja su importancia estratégica para la gestión del talento en las 

organizaciones modernas. 

Cuadro 8 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: considera que el uso del software reduciría los gastos 

operativos. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 2 25,0 % 

Neutral 2 25,0 % 

De acuerdo 2 25,0 % 

Totalmente de acuerdo 2 25,0 % 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 



Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 6. Frecuencia y porcentajes sobre la percepción del software en la reducción de 

gastos operativos. 

Análisis  

Las opiniones de los encuestados están divididas de manera equitativa respecto a si 

un software reduciría los gastos operativos. Un 25 % está en desacuerdo, un 25 % se mantiene 

neutral, otro 25 % está de acuerdo y el restante 25 % se muestra totalmente de acuerdo. Esta 

diversidad refleja las distintas percepciones sobre el impacto económico de la digitalización 

en el reclutamiento. Sin embargo, Manatal (2024), sostiene que la automatización sí permite 

reducir costos al consolidar tareas en plataformas integradas, lo que elimina gastos asociados 

a métodos tradicionales y mejora la eficiencia laboral. 

Además, la reducción de gastos operativos se traduce en ahorros de tiempo, menos 

errores y una menor necesidad de recursos manuales, todo lo cual contribuye a un sólido 

retorno de la inversión. Por ejemplo, un caso práctico demuestra que implementar un 

software de gestión de nómina y asistencia generó un ahorro anual del 20 % en costos 
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operativos, puesto que, redujo 300 horas mensuales en tareas administrativas (Softland, 

2024). A pesar de las opiniones divididas, la evidencia sugiere que el software puede ser un 

aliado clave para optimizar los costos en la gestión de recursos humanos. 

Cuadro 9 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: el software permitiría seleccionar a candidatos con 

características intrínsecas más idóneas 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 1 12,5 

De acuerdo 5 62.5 

Totalmente de acuerdo 2 25,0 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 
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Gráfico 7. Frecuencia y porcentajes sobre la selección de candidatos con características 

intrínsecas mediante software. 

Análisis  

Los resultados de la encuesta demuestran que una amplia mayoría de los participantes 

tiene una percepción muy positiva sobre el uso de software para seleccionar a candidatos más 

idóneos. Un 62.5 % estuvo de acuerdo, mientras que un 25 % se mostró totalmente de acuerdo 

con esta idea; con solo un 12.5 % manteniendo una postura neutral. Esta confianza se basa 

en el reconocimiento de que las tecnologías avanzadas de selección usan criterios objetivos 

y automatizados para mejorar la calidad de las contrataciones. Estas herramientas pueden 

transformar los procesos tradicionales a través de algoritmos que consideran habilidades, 

experiencia y compatibilidad con el puesto, lo que ayuda a eliminar sesgos y errores humanos 

(Manatal, 2024). 

La inteligencia artificial y el aprendizaje automático, que están presentes en los 

sistemas ATS (Applicant Tracking Systems), aceleran los procesos y mejoran la toma de 

decisiones al crear perfiles dinámicos y objetivos de los candidatos. Esto facilita la predicción 

del éxito laboral y la adaptación cultural al puesto. Según Factorial (2024), el uso de estas 

tecnologías mejora la eficacia y la precisión en la identificación del talento adecuado para la 

organización. 

Cuadro 10 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: cree que al utilizar la automatización en el proceso de 

reclutamiento mejorará la imagen de la marca empleadora. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 3 37,5 

De acuerdo 4 50,0 

Totalmente de acuerdo 1 12,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 



Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 8. Frecuencia y porcentajes sobre la mejora de la imagen de la marca dirigida a 

empleadores con automatización en reclutamiento. 

 

Análisis  

El análisis del Cuadro 10 muestra que el 50 % de los encuestados está de acuerdo y 

el 12.5 % totalmente de acuerdo en que la automatización en el proceso de reclutamiento 

mejora la imagen de la marca empleadora, mientras que el 37.5 % mantiene una postura 

neutral. Esta apreciación resalta cómo la integración de tecnologías automatizadas puede 

potenciar la reputación de la empresa al ofrecer una experiencia más eficiente y personalizada 

tanto para candidatos como para reclutadores. Talentarete (2024), señala que el uso de 

sistemas automatizados permite agilizar la selección de talento y personalizar el proceso. 

Además, la automatización contribuye a reducir tiempos y errores en la gestión, 

incrementando la satisfacción de los candidatos y favoreciendo la retención de talento. 

Unilever, por ejemplo, implementó un sistema de inteligencia artificial que aceleró la 
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contratación, mejoró la calidad de los perfiles seleccionados y la experiencia general de los 

candidatos, reforzando su posición como empleador atractivo (Psico-smart, 2024). Así, la 

mayoría de los encuestados reconoce que la tecnología es un aliado estratégico para proyectar 

una imagen innovadora y profesional, esencial en el competitivo mercado laboral actual. 

Cuadro 11 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: considere que el plan de capacitación es crucial para 

una transición exitosa 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 1 12,5 

De acuerdo 3 37,5 

Totalmente de acuerdo 4 50,0 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración fuentes propias (2025) 
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Gráfico 9. Frecuencia y porcentajes sobre la importancia del plan de capacitación para una 

transición exitosa. 

Análisis.  

Los resultados de la encuesta demuestran que la gran mayoría de los participantes 

considera que el plan de capacitación es crucial para una transición exitosa. Un 37.5 % de 

los encuestados está de acuerdo y un 50 % está totalmente de acuerdo, mientras que solo un 

12.5 % se mantuvo neutral. Esta opinión unánime subraya la alta valoración que el personal 

le da a la formación como una herramienta clave para la adaptación y el desarrollo en 

contextos de cambio. Como afirma REDi (2024), un programa estructurado para la transición 

laboral facilita la gestión de cambios, beneficiando tanto a los colaboradores como a la 

empresa en términos de productividad y clima laboral. 

Además, la capacitación continua no solo impulsa la motivación y el compromiso, 

también, permite la adquisición de habilidades necesarias para enfrentar nuevos retos. Visma 

Latam (2024), enfatiza que invertir en la formación de los empleados fortalece el talento 

interno y mejora su capacidad de adaptación a las demandas cambiantes, lo cual es 

fundamental para el éxito de la organización. Por lo tanto, estos resultados reflejan un claro 

consenso sobre la capacitación como un pilar indispensable en los procesos de 

transformación empresarial. 

Cuadro 12 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: piensa que el plan de capacitación ayudaría a evitar 

errores al principio. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 2 25,0 

De acuerdo 4 50,0 

Totalmente de acuerdo 2 25,0 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 



Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración; fuentes propias (2025) 

Gráfico 10. Frecuencia y porcentajes sobre el plan de capacitación para evitar errores 

iniciales. 

Análisis  

El análisis del Cuadro 12 indica que el 50 % de los encuestados está totalmente de 

acuerdo y el 50 % restante está dividido entre un 25 % de acuerdo y un 25 % neutral en que 

el plan de capacitación ayudaría a evitar errores al principio del proceso de reclutamiento. 

Este resultado evidencia la percepción favorable y generalizada sobre el valor que tiene la 

formación estructurada para minimizar errores iniciales y mejorar el desempeño de los 

colaboradores. Como señala Zendesk (2023), un plan de capacitación bien diseñado es 

fundamental para desarrollar las habilidades necesarias, permitiendo que los empleados se 

integren efectivamente y eviten fallos que pueden costar tiempo y recursos. 

Además, la capacitación continua facilita la adaptación a nuevas responsabilidades y 

mejora la calidad del trabajo, aspectos esenciales para mantener la competitividad 

organizacional. Según Crehana (2022), los programas formativos deben estar alineados con 

los objetivos de la empresa y centrarse en las necesidades específicas del equipo para 
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maximizar su impacto, previniendo errores comunes y fortaleciendo el desarrollo 

profesional. Así, el respaldo mayoritario al plan de capacitación refleja su papel clave en 

garantizar una transición exitosa y eficaz en los procesos empresariales. 

Cuadro 13 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: piensa que el software contribuirá significativamente 

a la mejora del proceso de selección. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 2 25,0 

De acuerdo 3 37,5 

Totalmente de acuerdo 3 37,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 11. Frecuencia y porcentajes sobre la contribución del software a la mejora del 

proceso de selección. 

El análisis del Cuadro 13 muestra que el 37.5 % de los encuestados está de acuerdo y 

otro 37.5 % totalmente de acuerdo en que el software contribuirá significativamente a la 

mejora del proceso de selección, mientras que un 25 % se mantiene neutral. Esta distribución 

sugiere que la mayoría reconoce el valor de las herramientas tecnológicas para optimizar la 
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búsqueda y evaluación de candidatos. Como señala HR Connect (2025), el uso del software 

para selección de personal automatiza la gestión de currículums, aplica evaluaciones 

predictivas y centraliza la información, lo que resulta en mayor precisión y eficiencia en la 

toma de decisiones. 

Además, estas soluciones facilitan la publicación de ofertas, el seguimiento en línea 

de postulantes y la comunicación directa con los candidatos, aspectos que mejoran tanto la 

experiencia del reclutador como del aspirante (Rex, 2022). La combinación de inteligencia 

artificial y análisis de datos permite filtrar perfiles con mayor objetividad, reduciendo sesgos 

y errores humanos que afectan la calidad de la selección. Por ello, la percepción mayoritaria 

sobre el impacto positivo del software refleja la importancia de adoptar estas innovaciones 

para una gestión de talento más efectiva. 

Cuadro 14 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: considera que esta propuesta es necesaria para la 

empresa. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 1 12,5 

De acuerdo 4 50,0 

Totalmente de acuerdo 3 37,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 



 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 12. Frecuencia y porcentajes sobre la percepción de la necesidad de la propuesta 

para la empresa. 

El análisis del Cuadro 14 revela que el 50 % de los participantes está de acuerdo y el 

37.5 % totalmente de acuerdo en que esta propuesta es necesaria para la empresa, mientras 

que un 12.5 % mantiene una postura neutral. Esto indica una clara aceptación sobre la 

importancia de implementar soluciones tecnológicas para optimizar la gestión de recursos 

humanos. Un software especializado permite automatizar tareas repetitivas, centralizar 

información y mejorar la comunicación interna, lo que incrementa la eficiencia y permite a 

los profesionales enfocarse en actividades estratégicas (Kenjo, 2021). 

Además, la digitalización contribuye a una mejor toma de decisiones basada en datos 

actualizados y facilita la adaptación al crecimiento empresarial. Endalia (2024), destaca que 

el uso de software de RR. HH. puede aumentar hasta un 40 % la productividad, reducir costos 

y mejorar la experiencia del empleado, aspectos clave para mantener la competitividad en 

mercados dinámicos. Por tanto, la mayoría coincide en que esta propuesta tecnológica es 

fundamental para afrontar los desafíos actuales y futuros en la gestión del talento. 

 

0

10

20

30

40

50

60

Totalmente en
Desacuerdo

En Desacuerdo Neutral De Acuerdo Totalmente de
acuerdo

Dimensión: aceptación y viabilidad 

Frecuencia Porcentaje (%)



Cuadro 15 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: cree que la empresa tiene la capacidad técnica para 

implementar el software con éxito 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Neutral 1 12,5 

De acuerdo 4 50,0 

Totalmente de acuerdo 3 37,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración fuentes propias (2025) 

Gráfico 13. Frecuencia y porcentajes sobre la capacidad técnica empresarial para 

implementar el software. 

Análisis  
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El análisis de los resultados muestra que una amplia mayoría de los participantes 

confía en que la empresa cuenta con la capacidad técnica necesaria para implementar el 

software de forma exitosa. Un 50 % de los encuestados está de acuerdo y un 37.5 % se mostró 

totalmente de acuerdo con esta afirmación, mientras que un 12.5 % mantuvo una postura 

neutral. Esto demuestra que el equipo cree que la compañía tiene los recursos y el 

conocimiento técnico para adoptar nuevas tecnologías en la gestión de recursos humanos. 

Para lograr una implementación exitosa, la planificación es clave. Según PeopleNext 

(2024), es fundamental tener un equipo de tecnología capacitado que garantice la integración 

del nuevo sistema con la infraestructura existente, supervise la seguridad de los datos y 

facilite la capacitación a los usuarios. Además, una planificación adecuada y la selección de 

herramientas compatibles con las necesidades de la empresa son cruciales para evitar 

problemas. Endalia (2024), señala que el proceso debe incluir una evaluación previa de las 

necesidades organizacionales, la elección del software adecuado y un plan detallado para su 

puesta en marcha, lo que asegura una adopción efectiva por parte del personal y fortalece la 

confianza en las capacidades técnicas de la empresa. 

Cuadro 16 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: cree que la empresa a través de la automatización 

identifica los canales más efectivos para llegar a los candidatos potenciales 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 

En desacuerdo 0 0.0 

Neutral 0 0.0 

De acuerdo 6 75.0 

Totalmente de acuerdo 2 25.0 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 



 

Elaboración fuentes propias (2025) 

Gráfico 14. Frecuencia y porcentajes sobre la identificación de canales más efectivos para 

llegar a candidatos mediante automatización. 

 El análisis del Cuadro 16 muestra que el 75 % de los participantes está de acuerdo y 

el 25 % totalmente de acuerdo en que la empresa, a través de la automatización, identifica 

los canales más efectivos para llegar a los candidatos potenciales. Esta afirmación evidencia 

la confianza en que la tecnología permite optimizar la búsqueda y segmentación de talentos, 

facilitando la selección de los mejores canales para atraer perfiles adecuados. iSmartRecruit 

(2025), destaca que la automatización mejora la productividad al gestionar múltiples fuentes 

de candidatos, incluidas bolsas de empleo y redes sociales, y utiliza algoritmos inteligentes 

para evaluar la efectividad de cada canal. 

Además, la tecnología permite recopilar datos en tiempo real que ayudan a tomar 

decisiones informadas sobre dónde enfocar los esfuerzos de reclutamiento para maximizar el 

impacto. Según Recruit CRM (2025), estas herramientas reducen el tiempo de contratación 

y aumentan la calidad del proceso, al focalizar la búsqueda en plataformas con mayor retorno 

y mejorar la experiencia del candidato desde el primer contacto. En conjunto, esto confirma 

que la automatización es una herramienta estratégica para alcanzar el talento adecuado de 

forma eficiente. 
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Cuadro 17 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: considera que al utilizar el software creará una 

experiencia positiva en el talento humano. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 

En desacuerdo 0 0.0 

Neutral 0 0.0 

De acuerdo 7 87,5 

Totalmente de acuerdo 1 12,5 

Total 8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 

 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 15. Frecuencia y porcentajes sobre la creación de una experiencia positiva en el 

talento humano al usar software. 

El análisis del Cuadro 17 revela que el 87.5 % de los encuestados está de acuerdo y 

un 12.5 % totalmente de acuerdo en que el uso del software generará una experiencia positiva 

en el talento humano. Esto demuestra una fuerte expectativa de que la tecnología contribuirá 

favorablemente al bienestar, satisfacción y compromiso de los empleados. Estudios recientes 
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indican que las organizaciones que adoptan un software innovador en recursos humanos 

experimentan una disminución significativa en la rotación del personal, una mejora en la 

productividad y un ambiente laboral más positivo (Psico-smart, 2024). 

Además, estas herramientas facilitan el acceso a información personal, el desarrollo 

profesional y la comunicación interna, fortaleciendo la transparencia y el sentido de 

pertenencia entre los colaboradores. Según un análisis de Nucleus (2024), el software de RR. 

HH. permite medir y mejorar indicadores clave relacionados con la experiencia del 

empleado, promoviendo un entorno que favorece la retención y el crecimiento 

organizacional. Así, la percepción mayoritaria sobre el impacto positivo del software refleja 

su contribución estratégica a la gestión efectiva del talento. 

Cuadro 18 

Frecuencia y porcentajes para el ítem: apoya firmemente la propuesta de implementar el 

software de gestión de reclutamiento. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%) 

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 

En desacuerdo 0 0.0 

Neutral 0 0.0 

De acuerdo 4 50,0 

Totalmente de acuerdo 4 50,0 

Total  8 100 % 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los Departamentos de Administración y 

Contabilidad de la empresa Alto Boquete. El tamaño de la muestra fue de 8 personas. 



 

Elaboración: fuentes propias (2025) 

Gráfico 16. Frecuencia y porcentajes sobre el apoyo a la propuesta de implementar un 

software de gestión de reclutamiento. 

Análisis  

El Cuadro 18 muestra que el 50 % de los encuestados está de acuerdo y otro 50 % 

totalmente de acuerdo en apoyar firmemente la propuesta de implementar un software de 

gestión de reclutamiento. Esto evidencia un consenso unánime sobre la importancia y 

necesidad de adoptar esta tecnología en la empresa. 

La implementación de software de reclutamiento ofrece múltiples beneficios, tales 

como la gestión eficiente de candidatos, publicación automática de vacantes, automatización 

de tareas administrativas, integración de evaluaciones psicométricas y generación de 

informes analíticos. Estas ventajas permiten a los departamentos de recursos humanos 

optimizar el uso de su tiempo y recursos, mejorar la calidad de las contrataciones y ofrecer 

una mejor experiencia al candidato, fortaleciendo, además, la marca empleadora. Asimismo, 

el acceso a datos en tiempo real facilita la toma de decisiones estratégicas y mejora la 

eficiencia del proceso de selección, aspectos vitales en un mercado laboral competitivo 

(TudorisApp, 2024). 
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Conclusiones: 

La presente investigación concluye con la confirmación de la viabilidad de la 

propuesta para implementar un software de gestión de reclutamiento en la empresa Alto 

Boquete, demostrando que esta iniciativa es tanto factible como necesaria. A través de un 

enfoque cuantitativo se midió con precisión la percepción del personal clave, validando que 

la digitalización del proceso de selección es una solución estratégica que cuenta con el 

respaldo de quienes la utilizarán, lo cual sienta una base sólida para su futura adopción. 

El primer objetivo de la investigación, diagnosticar las necesidades actuales del 

proceso, fue respondido de manera concluyente. Los datos de la encuesta reflejan un fuerte 

consenso, con el 100 % de los encuestados de acuerdo o totalmente de acuerdo con la 

necesidad de un paquete informático para gestionar el reclutamiento. Esta percepción 

unánime resalta las deficiencias del método manual y confirma la demanda de una solución 

tecnológica que optimice la gestión del talento. 

El segundo objetivo, diseñar indicadores de desempeño, también se logró al proyectar 

la efectividad del software con base en la opinión del personal. Aunque el 25 % de los 

participantes se mantuvo neutral o en desacuerdo sobre la reducción de gastos operativos, un 

abrumador 100 % de los encuestados cree que el software reduciría el tiempo promedio para 

cubrir una vacante. Este resultado es crucial para la eficiencia y rentabilidad, justificando así 

la inversión en la tecnología. 

El tercer objetivo, elaborar un plan de capacitación, fue igualmente abordado de 

manera efectiva, demostrando que su inclusión en la propuesta es fundamental. Los 

resultados de la encuesta indican que el 87.5 % de los encuestados considera que un plan de 

capacitación es crucial para una transición exitosa, y el 75 % cree que este plan ayudaría a 

evitar errores iniciales. Estos hallazgos validan que el factor humano es tan importante como 

la tecnología y confirman que el plan de capacitación propuesto es un componente vital para 

la adopción y el éxito de la herramienta. 

Finalmente, la viabilidad de la propuesta se confirmó positivamente. Los porcentajes 

favorables obtenidos a lo largo de las encuestas en todas las dimensiones demuestran que la 

propuesta es bien recibida por el personal. En particular, el 87.5 % de los participantes la 



considera necesaria para la empresa, y el mismo porcentaje cree que la organización tiene la 

capacidad técnica para implementarla con éxito. Estos resultados en conjunto validan la 

viabilidad en sus aspectos técnicos y de aceptación. 

La investigación respondió plenamente a las interrogantes planteadas, al determinar 

que un software de gestión de reclutamiento es necesario y viable para la empresa. También, 

se identificaron las funcionalidades requeridas, se proyectó su impacto positivo y se subrayó 

la importancia de la capacitación. La investigación demostró que la propuesta optimiza el 

proceso de selección y que el equipo de la empresa Alto Boquete está dispuesto y preparado 

para adoptar esta tecnología. 

Se evidenció un fuerte consenso en que la automatización mejora la imagen de la 

marca empleadora (62.5 % de acuerdo) y que permite identificar los canales más efectivos 

para llegar a candidatos (100 % de aprobación). Estos resultados van más allá de la eficiencia 

operativa, demostrando que la tecnología es un motor para el crecimiento estratégico y la 

mejora de la reputación de la empresa en el mercado laboral. 

La propuesta de implementar un software de gestión de reclutamiento es una 

iniciativa que no solo cumple con sus objetivos, sino que es respaldada por una evidencia 

empírica contundente y por el consenso del personal clave. Este proyecto sienta las bases 

para una transformación digital que optimizará procesos, reducirá costos, mejorará la calidad 

de las contrataciones y posicionará a la organización como una marca empleadora 

competitiva en su región, confirmando que la viabilidad del proyecto está plenamente 

asegurada. 

• Resumen de los hallazgos principales del proyecto 

La investigación sobre la implementación de un software de gestión de reclutamiento 

en la empresa Alto Boquete ha arrojado hallazgos significativos que confirman la viabilidad 

y necesidad del proyecto. Los datos de la encuesta, aplicada a los Departamentos de 

Administración y Contabilidad, revelan un claro consenso entre el personal clave sobre los 

beneficios de la digitalización. Los resultados son altamente favorables y demuestran que la 

viabilidad del proyecto se sustenta en la opinión del personal: un 87.5 % de los encuestados 

considera que la implementación de un software es necesaria, y el mismo porcentaje respalda 



la automatización para la publicación de vacantes. Esto demuestra que el proyecto no solo 

responde a una necesidad latente, también, cuenta con un ambiente de aceptación 

fundamental para una transición exitosa. 

• Respuestas a los objetivos planteados en la introducción 

A continuación, se presentan las respuestas a los objetivos clave del proyecto, 

demostrando cómo se cumplieron a lo largo de la investigación. 

1. Diagnosticar las necesidades actuales del proceso de reclutamiento: este objetivo 

se cumplió al identificar que el 100 % de los encuestados percibe la necesidad de un 

software, lo cual valida directamente la funcionalidad de la propuesta. Los resultados 

confirman que la principal necesidad es la agilización de los procesos, ya que, el 75 

% de los participantes cree que el software reduciría el tiempo para cubrir una 

vacante. 

2. Diseñar indicadores de desempeño para proyectar la efectividad: el objetivo se 

logró al proyectar la efectividad del software a través de los datos de la encuesta. El 

100 % de los encuestados está de acuerdo en que la herramienta ayudará a reducir 

el tiempo de contratación, un indicador clave de eficiencia. Si bien la percepción 

sobre la reducción de costos operativos es variada, el consenso sobre la reducción de 

tiempo es suficiente para justificar la inversión y proyectar un impacto positivo en el 

desempeño. 

3. Elaborar un plan de capacitación para el personal: el proyecto cumplió con este 

objetivo y los resultados de la encuesta lo respaldan. El 87.5 % del personal 

considera que un plan de capacitación es crucial para una transición exitosa, y el 75 % 

cree que dicho plan ayudará a evitar errores iniciales. Esto confirma que la propuesta 

del plan de capacitación es una parte esencial y valorada por todos los involucrados. 

4. Evaluar la viabilidad de la propuesta del software: este objetivo central fue 

alcanzado con éxito. Los resultados de la encuesta, con el 87.5 % de los encuestados 

considerando la propuesta como necesaria y el mismo porcentaje confiando en la 

capacidad técnica de la empresa, demuestran de manera concluyente la viabilidad del 

proyecto. Los hallazgos confirman que la empresa está lista para modernizar sus 

procesos de gestión del talento. 



Recomendaciones: 

Reflexión sobre la relevancia y aplicabilidad de los resultados. 

• La propuesta es viable y necesaria: el personal clave apoya la idea de digitalizar los 

procesos de reclutamiento. 

• Hay una alta aceptación: el proyecto cuenta con un fuerte respaldo, lo que facilita su 

implementación. 

• La capacitación es fundamental: la viabilidad del software depende de un buen plan 

de formación para el personal. 

• El proyecto es un modelo: puede servir de ejemplo para otras empresas que quieran 

modernizar su gestión de talento. 

• Mejora la imagen: el uso de tecnología avanzada proyectará a la empresa como 

moderna y atractiva para nuevos candidatos. 

Sugerencias para futuros proyectos relacionados o extensiones del proyecto 

actual. 

• Análisis de costos y beneficios: realizar un estudio para ver cuánto dinero y tiempo 

ahorrará la empresa con el nuevo software. 

• Evaluación del impacto: investigar si el software ayuda a reducir la rotación de 

personal y a mejorar la calidad de las contrataciones. 

• Plan piloto: implementar el software de forma reducida en un área de la empresa para 

probar su funcionamiento antes de expandirlo. 

• Integración tecnológica: explorar cómo se podría conectar este software con otras 

herramientas de la empresa, como el sistema de nómina. 

• Estudio sobre los candidatos: investigar la experiencia de los candidatos al usar el 

nuevo sistema de reclutamiento. 

 Aspectos para mejorar o fortalecer en proyectos similares 

• Más participantes: incluir a más empleados en el estudio para que los resultados sean 

más representativos. 



• Combinar métodos: usar entrevistas y encuestas para entender mejor las opiniones y 

preocupaciones de la gente. 

• Evaluación de proveedores: comparar diferentes opciones de software para elegir la 

que mejor se ajuste a la empresa y a su presupuesto. 

• Plan de comunicación: diseñar un plan claro para informar a todos sobre el proyecto 

y evitar resistencias al cambio. 

• Manejo de la resistencia: prepararse para gestionar la posible resistencia de algunos 

empleados a usar la nueva tecnología. 
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Cuadro de operacionalización de variables 

Título: propuesta: implementación de un software de gestión de reclutamiento en la empresa Alto Boquete 

Variable: viabilidad de la propuesta de un software de gestión de reclutamiento 

Variable Definición operacional Dimensiones Indicadores Instrumento 

de medición 

Escala / Unidad de 

medición 

 

 

 

Viabilidad de la 

propuesta de un 

software de 

gestión de 

reclutamiento 

 

 

 

El grado en que el personal de 

los Departamentos de 

Recursos Humanos y 

Administración considera que 

la propuesta de un software es 

factible y beneficiosa; medido 

a través de sus expectativas y 

opiniones sobre sus 

funcionalidades, impacto en la 

eficiencia, capacitación y 

utilidad. 

1. 

Funcionalidad 

y necesidad 

- Percepción sobre la 

relevancia de las 

funcionalidades del 

software propuesto. 

- Opinión sobre la 

capacidad del 

software para 

satisfacer las 

necesidades actuales 

de reclutamiento. 

- Expectativa sobre la 

facilidad de uso de 

la interfaz. 

Encuesta 

estructurada 

con preguntas 

tipo Likert. 

Escala de Likert de 

5 puntos: 

1. Totalmente 

en desacuerdo 

2. En 

desacuerdo 

3. Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4. De acuerdo 

5. Totalmente 

de acuerdo 

2. Eficiencia y 

proyección de 

efectividad 

- Percepción de la 

proyección de 

reducción del 

tiempo de 

contratación. 

- Expectativa de 

disminución de los 

costos de 

reclutamiento. 

Encuesta 

estructurada 

con preguntas 

tipo Likert. 

Escala de Likert de 

5 puntos. 



- Opinión sobre el 

potencial del 

software para 

mejorar la calidad 

de los candidatos.  
  3. Capacitación 

y preparación 

- Percepción de la 

claridad y 

suficiencia del plan 

de capacitación 

propuesto. 

- Expectativa de 

sentirse preparado 

para el uso del 

software después de 

la capacitación. 

- Opinión sobre la 

utilidad del plan 

para la transición al 

nuevo sistema. 

Encuesta 

estructurada 

con preguntas 

tipo Likert. 

Escala de Likert de 

5 puntos. 

  
4. Aceptación y 

viabilidad 

- Nivel de 

aceptación de la 

propuesta de 

implementación del 

software. 

- Percepción sobre la 

viabilidad de la 

implementación en 

la empresa. 

Encuesta 

estructurada 

con preguntas 

tipo Likert. 

Escala de Likert de 

5 puntos. 



- Expectativa general 

sobre la 

contribución del 

software a la mejora 

del proceso de 

selección. 

Nota sobre la escala Likert en encuestas: 

Los indicadores serán afirmaciones con opciones de respuesta en una escala tipo Likert, por ejemplo: 

Escala de Likert de 5 puntos: 

1. Totalmente en desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4. De acuerdo 

5. Totalmente de acuerdo



Cuestionario: propuesta: implementación de un software de gestión de reclutamiento en 

empresa Alto Boquete. 

Objetivo: este cuestionario tiene como propósito recopilar sus percepciones sobre la 

implementación del nuevo software de gestión de reclutamiento en la empresa Alto Boquete, 

con el fin de evaluar su impacto en la eficiencia y efectividad del proceso de selección de 

personal. 

Instrucciones: por favor, lea cada afirmación y marque con una "X" la opción que mejor 

represente su grado de acuerdo o desacuerdo, utilizando la siguiente escala: 

 

Escala de respuesta: 

 

Escala de Likert de 5 puntos: 

1. Totalmente en desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4. De acuerdo 

5. Totalmente de acuerdo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Encuesta de percepción sobre la propuesta de software 

Instrucciones para la aplicación del instrumento 

 

Objetivo: este cuestionario tiene como propósito evaluar la viabilidad y los requerimientos 

para la implementación de un software de gestión de reclutamiento en la empresa Alto 

Boquete, a partir de las percepciones del personal sobre los procesos actuales de selección, 

gestión de candidatos y necesidades tecnológicas. 

Indicaciones para el participante: 

1. A continuación, encontrará una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia 

en los procesos de reclutamiento y la gestión de personal en la empresa. 

2. Por favor, lea cada afirmación cuidadosamente. 

3. Marque con una X la opción que mejor refleje su grado de acuerdo o desacuerdo con 

cada afirmación, utilizando la siguiente escala: 

o 1 = Totalmente en desacuerdo 

o 2 = En desacuerdo 

o 3 = Neutral 

o 4 = De acuerdo 

o 5 = Totalmente de acuerdo 

4. No hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es su opinión sincera. 

5. Si tiene dudas o requiere aclaraciones, puede solicitar la asistencia del facilitador o 

encargado de la aplicación. 

6. La encuesta es totalmente anónima. 

7. Marque si es hombre ______ mujer ______ edad ______ años de servicio ______ 

8. Cargo que ocupa: 

___________________________________________________________ 

. 



ÍTEMS 

1
 =
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5
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d
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u
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d
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1. Considera necesaria la implementación de un 

paquete informático que gestione el proceso de 

reclutamiento.  

     

2. Piensa que la efectividad de la automatización 

sobre el proceso de publicación es esencial. 

     

3. Piensa que con un paquete informático estaría 

resolviendo los principales problemas que enfrenta 

en el reclutamiento. 

     

4. Cree que existe la necesidad por parte de la 

empresa de agilizar los procesos de reclutamiento 

     

5. Considera que el software ayudaría a reducir el 

tiempo promedio para cubrir una vacante. 

     

6. Considera que el uso del software reduciría los 

gastos operativos. 

     

7. El software permitiría seleccionar a candidatos con 

características intrínsecas más idóneas. 

     

8. Cree que al utilizar la automatización en el proceso 

de reclutamiento mejorará la imagen de la marca 

empleadora. 

     

9. Considera que el plan de capacitación es crucial 

para una transición exitosa. 

     

10. Piensa que el plan de capacitación ayudaría a evitar 

errores al principio. 

     

11. Piensa que el software contribuirá 

significativamente a la mejora del proceso de 

selección. 

     

12. Considera que esta propuesta es necesaria para la 

empresa. 

     

13. Cree que la empresa tiene la capacidad técnica para 

implementar el software con éxito. 

     

14. Cree que la empresa a través de la automatización 

identifica los canales más efectivos para llegar a los 

candidatos potenciales. 

     

15. Considera que al utilizar el software creará una 

experiencia positiva en el talento humano.  

     

16. Apoya firmemente la propuesta de implementar el 

software de gestión de reclutamiento. 

     



Se les agradece de forma sincera por tomarse el tiempo para completar esta encuesta. 

Su participación es fundamental para conocer sus experiencias y opiniones, y así poder 

implementar mejoras que realmente respondan a sus necesidades y contribuyan a un 

ambiente laboral más productivo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Formato de validación de instrumento a juicio de expertos 

 

Título del instrumento: cuestionario de percepción sobre la viabilidad de la propuesta de 

implementación de un software de gestión de reclutamiento. 

Objetivo: recolectar datos cuantitativos para evaluar la viabilidad y las expectativas del 

personal de RR. HH. y administración con respecto a la propuesta de un nuevo software. 

Instrucciones para el experto: por favor, evalúe cada ítem de la encuesta según los criterios 

de pertinencia, claridad y relevancia. Marque con una "X" la casilla que corresponda y añada 

cualquier comentario o sugerencia para mejorar el ítem. 
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Ítem Preguntas / Ítems 
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Decisión 

final 
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1 Considera necesaria la implementación de un paquete 

informático que gestione el proceso de reclutamiento.  

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

2 Piensa que la efectividad de la automatización sobre el 

proceso de publicación es esencial. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

3 Piensa que con un paquete informático estaría resolviendo 

los principales problemas que enfrenta en el reclutamiento. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

4 Cree que existe la necesidad por parte de la empresa de 

agilizar los procesos de reclutamiento. 

SÍ SÍ SÍ Mantener  

E
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5 Considera que el software ayudaría a reducir el tiempo 

promedio para cubrir una vacante. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

6 Considera que el uso del software reduciría los gastos 

operativos. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

7 El software permitiría seleccionar a candidatos con 

características intrínsecas más idóneas. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

8 Cree que al utilizar la automatización en el proceso de 

reclutamiento mejorará la imagen de la marca empleadora. 

SÍ SÍ SÍ Mantener  



C
a
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a
ci
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y
 p

re
p

a
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ci
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 9 Considera que el plan de capacitación es crucial para una 

transición exitosa. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

10 Piensa que el plan de capacitación ayudaría a evitar errores al 

principio. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
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11 Piensa que el software contribuirá significativamente a la 

mejora del proceso de selección. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

12 Considera que esta propuesta es necesaria para la empresa. SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

13 Cree que la empresa tiene la capacidad técnica para 

implementar el software con éxito. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

14 Cree que la empresa a través de la automatización identifica 

los canales más efectivos para llegar a los candidatos 

potenciales. 

SÍ SÍ SÍ Mantener 
 

15 Considera que al utilizar el software creará una experiencia 

positiva en el talento humano  

SÍ SÍ SÍ Mantener  

16 Apoya firmemente la propuesta de implementar el software 

de gestión de reclutamiento. 

SÍ SÍ SÍ Mantener  
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Acta de validación del instrumento a juicio de expertos 

 

Título del estudio: Implementación de un software de gestión de reclutamiento en la 

empresa Alto Boquete, Boquete 

Propósito del instrumento: medir la necesidad de la propuesta de implementar un software 

de gestión de reclutamiento en la empresa Alto Boquete.  

Fecha de la sesión: 19 de agosto de 2025 

Lugar del encuentro: presencial   

Responsable del proyecto:  

1. Contexto de la validación 

Para asegurar que este cuestionario sea sólido y confiable se reunió a un grupo de tres 

expertos especialistas. El objetivo era que estos expertos, con su amplia experiencia en 

recursos humanos, administración y metodología, evaluaran si las preguntas del instrumento 

eran las correctas. 

A cada uno se le proporcionó un formulario con un número total de 24 ítems y una guía para 

que las revisaran con atención. Los criterios que se consideraron esenciales para esta 

validación fueron: suficiencia (si la pregunta era lo bastante completa), claridad (si se 

entendía bien), coherencia (si estaba alineada con el tema) y relevancia (si era importante 

para el estudio). 

2. Panel de especialistas 

Nombre del experto Ocupación y campo de experticia 

María E. Arenas G.  Magister en Investigación Educacional. (Metodología de la 

investigación). 

Oscar M. Monsalve Profesor en el Área Comercial, y Mercadeo, Magister Scientiarium  en 

Ciencias Administrativas - Mención Gerencia Recursos Humanos  

Yumisay Y. Galíndez Magister Scientiarium en Ciencias Administrativas - Mención Gerencia 

Recursos Humanos. 

3. Síntesis de los resultados 

Tras un análisis cuidadoso de las valoraciones, estos fueron los resultados: 

• Preguntas sin cambios: [9 de ítems] preguntas obtuvieron una calificación alta en 

todos los criterios. Los expertos consideraron que estaban bien planteadas y no 

necesitaban ajustes. 

• Preguntas con ligeros ajustes: [3 de ítems] preguntas recibieron sugerencias de 

mejora. Estas correcciones se enfocaron principalmente en hacer la redacción más 

sencilla o precisa. Por ejemplo, [mencionar un ejemplo concreto de una sugerencia, 

como "se recomendó usar un lenguaje más directo"]. Estos ajustes ya se 

implementaron. 
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• Preguntas que se eliminaron: [12 ítems] preguntas se descartaron porque no 

alcanzaron el nivel de aprobación requerido. Los especialistas argumentaron que eran 

irrelevantes o que no medían lo que se pretendía. [6 ítems] creados en reunión.  

4. Conclusión del proceso 

El panel de especialistas confirma que el cuestionario, una vez aplicados los ajustes, cuenta 

con una validez de contenido sólida. Los ítems son adecuados para captar la información 

necesaria sobre el bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud. Esto le brinda a las 

investigadoras la seguridad de que los resultados que se obtengan serán significativos y 

confiables. 

5. Aprobación 

En señal de conformidad con lo expuesto, firman la presente: 

Responsable del proyecto: 

 

Expertos: Firma Digital.  

María E. Arenas G.                        

 

Oscar M. Monsalve 

 

Yumisay Y. Galíndez  
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