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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo principal determinar el impacto de 

la Inteligencia artificial el proceso de contratación de personal en una Universidad de 

Lima Norte, 2024. Asimismo, la metodología utilizada en la investigación fue de enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, tipo aplicada y nivel explicativo. La muestra 

seleccionada está compuesta por 32 administrativos de una universidad privada de Lima 

Norte. Asimismo, se empleó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario con 20 ítems en escala Likert para la variable inteligencia artificial y 14 

ítems para la variable contratación de personal. Se tuvo como resultados, el 81.25% de 

administrativos indicaron que la IA está a nivel medio y 78.13% afirmaron que la 

contratación de personal está a nivel medio; en el análisis inferencial, se tuvo un valor 

sig = 0.000 < 0.05 y un coeficiente Nagelkerke es 0.837. Finalmente, se concluye, de 

manera positiva y significativa el impacto de la inteligencia artificial en el proceso de 

contratación de personal en una universidad privada de Lima - Norte, 2024.  

Palabras Claves: inteligencia artificial, contratación de personal, perfil de cargo, 

convocatoria, evaluación de cargo  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

vi | P á g i n a  A m a y a ,  R o b i n s o n  y  O s o r i o ,  M a x s  

Abstract 

The general objective of the research is to determine the impact of artificial 

intelligence in the recruitment of personnel in a private university in Lima - North, 2024. 

Likewise, the research methodology was quantitative approach, non-experimental 

design, applied type and explanatory level. The selected sample is composed of 32 

administrative staff of a private university in North Lima. Likewise, the survey was used 

as a technique and as an instrument a questionnaire of 20 items in Likert scale for the 

artificial intelligence variable and 14 items for the personnel hiring variable. The results 

showed that 81.25% of administrators indicated that AI is at a medium level and 78.13% 

stated that staff recruitment is at a medium level; in the inferential analysis, the sig value 

was 0.000 < 0.05 and the Nagelkerke coefficient was 0.837. It is concluded that artificial 

intelligence has a positive and significant impact on staff recruitment at a private 

university in Lima-North, 2024.  

Keywords: artificial intelligence, recruitment, job profile, job advertisement, job 

evaluation.  
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I. INTRODUCCIÓN  

I.1. Realidad problemática  

En las últimas décadas, las innovaciones tecnológicas han despertado 

preocupaciones debido a los cambios significativos que provocan, con este avance ha 

salido a la luz un nuevo fenómeno, la inteligencia artificial (IA), y esto ha generado la 

percepción de que las máquinas podrían quitar empleos, lo que produce una constante 

preocupación con cada nuevo avance tecnológico. 

A nivel mundial, el International Monetary Fund, IMF (2024) indica que cerca del 

40% de los empleos en el mundo están en riesgo debido a la Inteligencia Artificial, además 

de ello, la automatización y la tecnología de la información, ya que estas impactan en las 

actividades diarias; así también, la IA conlleva más riesgos para las naciones más 

industrializadas en comparación con aquellas economías en miras al desarrollo y 

transformación. Asimismo, más del 20% de negocios a nivel mundial están empleando 

inteligencia artificial en su proceso de selección de candidatos y procedimientos de 

evaluación. Y más del 50% de las áreas de recursos humanos ha mostrado interés en el 

uso de la IA como herramienta de solución de problemas para los próximos 12 meses 

(Meshram, 2023).  

Por su parte, Torres (2023) comentó que el progreso de las novedosas tecnologías 

ha permitido que los empleadores reemplacen cada vez más la fuerza laboral humana por 

los procesos automatizados y la IA en diversos sectores industriales, afectando tanto a 

trabajos físicos como a trabajos mentales. Los costos más asequibles de los robots en los 

últimos años han facilitado su adopción por parte de un mayor número de usuarios, y ahora 

los vemos desempeñando tareas de servicio básicas, así como labores más complejas en 

ámbitos como la elaboración de alimentos y la atención médica. 



 
 

 
 

14 | P á g i n a  A m a y a ,  R o b i n s o n  y  O s o r i o ,  M a x s  
 

A nivel Internacional, La OIT, Organización Internacional del Trabajo (2025) señala 

que en América Latina se ha logrado una relativa estabilidad laboral. Entre los años 2023 

y 2024, la tasa ocupacional de empleo aumento 0.5 puntos, alcanzando el 58.9%, mientras 

que la tasa de desocupación paso de 6.5% a 6.1%. No obstante, la región encara 

dificultades para incorporar tecnologías debido a la carencia de capacidades y preparación 

de los trabajadores en el ámbito digital. Además, Banco Interamericano de Desarrollo, BID 

(2024), indicó que con el tiempo aumenta la probabilidad de reemplazo laboral por parte 

de la IA, con importantes consecuencias para la planificación de la fuerza laboral y el 

desarrollo de políticas. Estados Unidos tendrá 43 millones de empleos expuestos en el 

corto plazo y aumentaran a 70 millones en una década. En México, será 16 millones a corto 

plazo y 26 millones habrá en 10 años.  

A nivel nacional, revela que, durante los meses finales de 2022 y los iniciales de 

2023, el desempleo en la región metropolitana de Lima se situó en el 7.3 %. Esta cifra 

representa aproximadamente 403,600 habitantes de la capital que actualmente se 

encuentran activamente buscando trabajo. También, Armas (2021) señaló que uno de los 

mayores peligros es la posible desaparición de puestos laborales por la implementación de 

la tecnología. A medida que la inteligencia artificial tiene mayor avance, es probable que 

cada vez más trabajos sean reemplazados por máquinas, lo que podría tener efectos 

negativos en la economía y el bienestar del personal que laboran en las organizaciones. El 

nivel de riesgo que enfrentan los diferentes sectores laborales está directamente 

relacionado con el grado de tecnología utilizado en las empresas de cada industria.  

En la actualidad, en las organizaciones se están empleando diversas herramientas 

de Inteligencia Artificial (IA) para los procedimientos de reclutamiento y selección del 

personal; entre estas se tiene HireVue la cual permite analizar respuestas de los 

postulantes en video; por medios de voz y expresiones faciales. Pymetrics que analiza y 

evalúa de manera precisa las habilidades cognitivas y emocionales de los individuos. 

Asimismo, Harver permite medir las destrezas, capacidades y concordancia cultural de los 
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postulantes (Linkedin, 2023). Además, Navarro (2024) indica que la integración de la 

Inteligencia Artificial (IA) en el reclutamiento en la educación superior no es solo una 

tendencia, sino un imperativo estratégico. La IA tiene el potencial de revolucionar la forma 

en que las universidades atraen, evalúan y retienen el talento, garantizando una comunidad 

académica más diversa, competente y comprometida. 

En el enfoque local, las universidades de Lima Norte presentan diversos problemas 

en el proceso de reclutamiento y selección del personal; como por ejemplo, los excesivos 

requisitos para la postulación, procesos lentos y burocráticos, evaluación ineficiente de 

habilidades y competencias, limitación de recursos, competencia por talento académico, 

adaptación a la tecnología entre otros aspectos; todo ello se debe a que los procesos son 

estandarizados y en muchos casos con tareas repetitivas; Lo cual puede optimizarse 

mediante diversas herramientas de inteligencia artificial en la gestión de recursos humanos. 

I.2. Pregunta de investigación 

I.2.1. Pregunta general 

• ¿De qué manera la inteligencia artificial impacta en la contratación de personal de 

una universidad privada de Lima Norte 2024? 

I.2.2. Preguntas específicas  

• ¿De qué manera la inteligencia artificial impacta en el perfil de cargo de una 

universidad privada de Lima Norte 2024? 

• ¿De qué manera la inteligencia artificial impacta en la convocatoria del cargo de 

una universidad privada de Lima Norte 2024? 

• ¿De qué manera la inteligencia artificial impacta en la evaluación del cargo de una 

universidad privada de Lima Norte 2024? 
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• ¿De qué manera la inteligencia artificial impacta en la adjudicación del cargo de una 

universidad privada de Lima Norte 2024? 

I.3. Objetivos de la investigación 

I.3.1. Objetivo general 

• Determinar el impacto de la inteligencia artificial en la contratación de personal de 

una universidad privada de Lima Norte, 2024.  

I.3.2. Objetivos específicos 

• Determinar el impacto de la inteligencia artificial en el perfil de cargo de una 

universidad privada de Lima Norte, 2024.  

• Determinar el impacto de la inteligencia artificial impacta en la convocatoria del 

cargo una universidad privada de Lima Norte, 2024.  

• Determinar el impacto de la inteligencia artificial en la evaluación del cargo de una 

universidad privada de Lima Norte, 2024. 

• Determinar el impacto de la inteligencia artificial en la adjudicación del cargo de una 

universidad privada de Lima Norte, 2024. 

I.4. Justificación de la investigación 

La presente investigación se justifica de manera teórica, según lo precisa Carrasco 

(2015) este tipo de justificación se respalda en que los resultados del estudio podrán 

agregarse al conocimiento científico; asimismo, permitan llenar vacíos cognoscitivos 

existentes. El estudio busca profundizar la comprensión teórica – científica de las variables 

de estudio, inteligencia artificial y contratación de personal; así como los aspectos más 

relevantes sobre ello. Además, el estudio también ofrece una justificación práctica, 

conforme lo describe (Valderrama y Mendoza, 2019), ya que la investigación está orientada 
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a solucionar problemas reales identificados en las organizaciones. En la investigación se 

busca mejorar el proceso de contratación mediante el uso de la IA. 

Inclusive, presenta una justificación metodológica, Carrasco (2015) indica si los 

procesos y técnicas e instrumentos elaborados y utilizados en la elaboración del estudio, 

presentan validez y confiabilidad, y al ser usados en otras investigaciones resultan ser 

eficientes. En el estudio se propondrán instrumentos (cuestionarios) de las variables 

inteligencia artificial y contratación de personal; las cuales serán validadas a través de juicio 

de expertos y con una confiabilidad aceptable; con el fin de que puedan ser utilizadas como 

base para futuras investigaciones. Asimismo, se justifica socialmente debido a que la 

mejora del proceso de selección y reclutamiento traerá como resultados docentes que 

brinden una mejor calidad en la enseñanza, y con lo cual se tendrán profesionales 

eficientes que aporten y solucionen problemas sociales. Alineado a lo indicado por 

Fernández (2020) todo estudio debe presentar relevancia social, consiguiendo transcender 

en la sociedad y mostrando alcance y proyección social.  

Finalmente, el estudio se justifica éticamente. Según Hirsch (2019), la ética en toda 

investigación es crucial dentro de las éticas aplicadas, destacando valores como 

objetividad, apertura, honestidad y responsabilidad. En la investigación los datos serán 

analizados de manera objetiva sin involucrar juicios propios, asimismo habrá apertura a 

compartir las conclusiones del estudio para que otros se beneficien de la investigación; 

honestos en compartir la información de manera completa. Además, de responsables en 

la rendición de cuentas y validez del progreso y evolución de la investigación a las 

autoridades académicas involucradas.   

I.5. Alcance de la investigación  

La investigación se realizará en la campaña de contratación del personal docente 

del periodo 2024 – II; analizando las mejoras que conllevaría la implementación de IA en 

cada fase del proceso. 
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Actualmente, el proceso comprende desde el reclutamiento hasta la Incorporación 

docente. Sin embargo, este modelo no cuenta con apoyo tecnológico en sus diversas 

fases, lo que provoca una significativa carga de proceso manuales, burocráticos, y demoras 

significas en las fechas de contratación.  

 

II. MARCO TEÓRICO 

II.1. Antecedentes 

II.1.1. Antecedentes internacionales 

Horodyski (2023) en su artículo tuvo como fin evaluar la satisfacción 

de los solicitantes de empleo con el uso de tecnología de la IA en el 

reclutamiento y la percepción de la atractividad de las empresas en Francia. 

El enfoque es de tipo cuantitativo, diseño no experimental y nivel explicativo. 

Los resultados demuestran que, el 34% de los participantes estaban 

satisfechos con estas herramientas (sesgo negativo de 0.15), el 38% de los 

encuestados consideran que las herramientas de IA son útiles, mientras que 

el 31% las consideran inútiles. La percepción de las herramientas de IA tiene 

un coeficiente p < .001; en relación con la atractividad de la empresa. Se 

concluye que, la satisfacción con las herramientas de IA influye 

positivamente en la intención y se tiene una percepción favorable y positiva 

sobre el uso de herramientas de IA en el proceso de reclutamiento. 

Martínez (2022) en su estudio realizado en España busca analizar si 

existe una conexión importante entre la manera en que los profesionales 

perciben los atributos de la inteligencia artificial y su preferencia por 

implementar esta tecnología en los procesos de contratación de personal. 

La metodología empleada tiene un enfoque cuantitativo de alcance 

descriptivo y correlacional. En los resultados se observa que, en base a la 
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percepción, existe un 78% de acuerdo, el 22% presenta una percepción 

negativa. Además, presenta un valor de significancia de 0,085 > 𝛼 = 0,05 en 

base a la percepción y la preferencia de adoptar la IA. Finalmente, se 

demuestra que no hay influencia significativa.  

Solimo (2022) en su estudio realizado en Argentina sugirió una 

optimización del proceso de selección de personal mediante el uso de la 

Inteligencia Artificial. Con una metodología descriptiva y cualitativa, los 

resultados relevaron que el 75% de las empresas que implementaron IA, 

reportaron una eficiencia significativamente mayor mientras que el 60% 

observó una reducción en el tiempo de contratación. Además, el 80% 

destacó una mayor precisión en la selección de candidatos adecuados para 

los puestos vacantes. Concluyo indicando que, la aplicación de la 

inteligencia artificial en el proceso de selección de personal mejora la 

eficiencia y reduce el tiempo de contratación.  

Sastre y Villalba (2023) analizaron el impacto de la Inteligencia 

artificial en la contratación, enfocándose en su optimización y precisión en 

Colombia. Con metodología cualitativa exploratoria, analizaron tendencias 

en RRHH. Los resultados mostraron que el 85% de empresas con IA 

redujeron tiempos de selección en un 60%. Un 15% sigue métodos 

tradicionales por preocupaciones éticas. Se identificaron desafíos en 

equidad y transparencia, con un 30% reportando sesgos. La investigación 

concluye que la IA, mejora la eficiencia en el proceso de contratación. Sin 

embargo, es necesario una regularización para asegurar su aplicación 

equitativa e investigar la percepción de los candidatos. 

 Cantero (2021) investigo y analizó el impacto de la IA en la selección 

de personal en España, destacando su eficiencia ante la digitalización y 
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globalización. La investigación exploró cómo la IA agiliza la búsqueda de 

candidatos adecuados, mejorando la eficiencia y la innovación. El estudio 

examinó aplicaciones y casos de éxito de IA en contratación. El objetivo fue 

entender cómo las empresas pueden optimizar la selección con IA. Cantero 

determino que la Inteligencia Artificial mejoro la eficiencia y calidad del 

proceso, ahorrando tiempo y recursos. Además, permite a los equipos de 

RRHH enfocarse en actividades de mayor valor. 

II.1.2. Antecedentes nacionales 

Román (2024) en su artículo de investigación tuvo como objetivo 

analizar la influencia del talento humano y la Inteligencia Artificial en el 

desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Cusco. La 

metodología empleada es de enfoque cuantitativo, tipo básica, no 

experimental, corte transversal y nivel explicativa. Se tuvo como resultados 

que, el 47.9% de los participantes alcanzó un rendimiento medio en la 

gestión del talento humano y el 59.9% un nivel moderado en el uso de IA; 

asimismo, se tiene p < 0.000. Se concluye, que el uso de la Inteligencia 

Artificial y la gestión del talento humano tienen un impacto positivo en el 

desempeño laboral en el Gobierno Regional Cusco, 2023.  

Urtecho (2024) en su tesis propuso determinar como la Inteligencia 

Artificial afecta a la selección de personal en una empresa agroindustrial de 

la Ciudad de Trujillo. La metodología aplicada fue tipo básica, de enfoque 

cuantitativo y de nivel descriptivo – correlacional. En los resultados se tiene 

que el 60% de los trabajadores afirma que el uso de Inteligencia Artificial 

suma considerablemente al cumplimiento de los objetivos del proceso de 

selección; y el 100% está de acuerdo con su uso en el proceso de reclutar 

personal. Además, se tiene un sig = 0.001 < 0.05 y un r = 0.873 (correlación 
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alta). Se tiene como conclusión que existe una relación entre la Inteligencia 

Artificial y la selección de talento humano en la empresa agroindustrial en 

Trujillo.  

Tejada et al. (2024) en su artículo buscaron determinar cómo influye 

la Inteligencia Artificial en la gestión de los recursos humanos. El estudio fue 

de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y nivel 

explicativo. En los resultados se obtuvo que el 26% está de acuerdo con el 

uso de la inteligencia artificial y el 18% totalmente de acuerdo con el 

desarrollo y gestión del talento humano. Además, el valor del Chi cuadrado 

es de 162.389 y p-valor es igual a 0.000 < 0.05 lo que indica la existencia de 

dependencia de una variable sobre la otra. Se concluye, que existe 

dependencia en la gestión de recursos humanos de la inteligencia artificial. 

Palomino y Zapana (2023) en su artículo buscaron evaluar cuanto 

impacta la Inteligencia Artificial (IA) en la automatización de procesos en el 

sector público empresarial. La metodología adoptada consistió en un 

enfoque cuantitativo, utilizando un diseño que combinó la recolección de 

datos y encuestas. Los resultados estadísticos mostraron una reducción 

promedio del 26% en los costos operativos, con una desviación estándar de 

7,2%, y una prueba de significancia que mostró un p<0,001, indicando que 

estos resultados son estadísticamente significativos. En conclusión, la 

investigación resalta cómo la IA puede optimizar y perfeccionar de los 

procesos comerciales.  

Yaranga (2022) en su investigación buscó evaluar cuanto mejora al 

integrar Machine Learning en el proceso de selección de personal docente 

en una Universidad Nacional. Los resultados revelaron un aumento 

significativo en el número de solicitantes, alcanzando un 36.9%. Además, el 
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proceso de revisión de currículums también experimentó un alza del 36.8%. 

Asimismo, se observó una mejora aún más notoria en la tasa de 

contratación, llegando a un 40.3%. Se obtuvo un estadístico de prueba T de 

-9.706 con un p valor de 0.000 para el índice de fichas de inscripción, un 

estadístico Z de -6.489 con un p valor de 0.000 para el índice de evaluación 

curricular, y un estadístico Z de -6.256 con un p valor de 0.000 para el índice 

de contratación. Finalmente, se demuestra que hubo una mejora 

significativa en el proceso de selección del personal docente. 

II.2. Bases teóricas 

II.2.1 Variable Inteligencia Artificial  

Leyva et al. (2022) indicaron que la IA es una tecnología que permitirá 

desarrollar herramientas para la recopilación y análisis extensivo, lo que 

contribuirá a ahorrar tiempo y costos. Además, Giletta et al. (2020) es una 

tecnología que está realizando un rol cada vez más relevante en diversos 

ámbitos de la sociedad, la economía, la producción y las profesiones, se emplea 

en actividades como el reconocimiento de patrones. 

Diaz et al. (2023) indicaron que IA es una tecnología que está 

profundamente integrada en la sociedad, a menudo sin que las personas lo 

noten, y que hace cada vez más difícil distinguir entre interacciones con robots y 

humanos. Asimismo, Galindo (2023) comentó que, la inteligencia artificial es un 

instrumento muy dinámico, y es utilizado en diversos campos, impulsando 

avances significativos en educación, tecnología, economía, sanidad, y más. 

Canossa y Peralta (2023) indicaron que la inteligencia artificial o también 

conocida como IA, es una tecnología que ayuda a las maquinas repetir 

comportamientos de las personas y está transformando la administración de 

recursos en las organizaciones al mejorar la productividad, la seguridad y la 
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optimización de flujos de trabajo. La Inteligencia artificial ofrece oportunidades 

significativas para las organizaciones; tal es así que, se presentan en 5 

dimensiones, las cuales son las siguientes:  

Liderazgo adaptativo: es esencial para la ejecución eficiente de la IA en 

una organización. Este tipo de liderazgo se ajusta a los cambios del entorno y 

facilita la superación de retos mediante decisiones y recursos adecuados, 

optimizando así el proceso de integración de la tecnología. 

Infraestructura Tecnológica: dicha infraestructura comprende equipos, 

software, bases de datos, realidad aumentada e inteligencia artificial. Se refiere 

a la integración de tecnologías emergentes para mejorar y acelerar la respuesta 

en las empresas públicas y privadas, y en la sociedad. 

Transformación y adaptación digital de funciones: Implica una 

reestructuración integral de los procedimientos en todas las áreas de la 

organización, como marketing digital, automatización en producción, 

digitalización financiera y administración de los recursos humanos.  

Talento humano preparado en IA: Es la formación del personal existente 

y la definición de requisitos para nuevos perfiles de puesto. El área de gestión de 

talento humano debe identificar y reclutar los candidatos más adecuados. 

Posteriormente, se deben recopilar datos sobre el personal basados en su 

rendimiento, cumplimiento de objetivos y productividad. 

Cultura tecnológica: Consiste en que la empresa debe fomentar de 

manera constante una cultura de adaptación continua a la tecnología y a la 

digitalización. Esto implica impulsar la adopción de tecnologías y la digitalización 

de procesos en toda la organización. 

II.2.2 Variable Contratación de personal  
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Basurto y Yoza (2021) mencionaron que el proceso de contratación es un 

proceso que debe asegurar que los empleados aporten conocimientos, 

habilidades y actitudes necesarios para ofrecer un servicio público de calidad. 

Asimismo, Mendoza (2021) indica que el proceso de contratación es un proceso 

que ha evolucionado con el tiempo, en el que se va adaptándose a los cambios 

en las áreas de trabajo y la creación de nuevas subáreas. 

Ipanaqué (2021) indicó que el proceso de contratación es un proceso que 

permite atraer y contratar a individuos capacitados que aporten valor y 

fortalezcan la posición competitiva de la empresa. Además, Valeriano (2021) 

menciona que es un proceso en el cual las empresas han adoptado plataformas 

virtuales para realizar los procedimientos de reclutar, seleccionar y contratar 

personal, brindando ventajas competitivas al atraer, instruir y retener al talento 

calificado. 

De acuerdo con Zurita et al. (2022) mencionaron que la contratación de 

personal es un proceso para seleccionar al individuo más apto para el puesto, 

consiste en escoger entre un grupo de candidatos que cumplan principalmente 

con los requisitos mínimos establecidos para el cargo. Del mismo modo, está 

dividido en 4 dimensiones: 

Perfil de cargo: Hace referencia a la recopilación de requisitos y condiciones 

básicas que debe cumplir para un puesto específico, incluyendo la descripción 

de sus responsabilidades y funciones. 

Convocatoria del cargo: Se refiere a la difusión del proceso de selección junto 

con el listado de vacantes, que se publican en todos los medios masivos o 

alternos disponibles en la localidad. 

Evaluación del cargo: Se considera una acción esencial para identificar 

capacidades según los requisitos del perfil del puesto. Su objetivo es medir, a 



 
 

 
 

25 | P á g i n a  A m a y a ,  R o b i n s o n  y  O s o r i o ,  M a x s  
 

través de parámetros preestablecidos, la valoración de cada uno de los 

participantes. 

Adjudicación del cargo: Es el proceso de selección concluye con la delegación 

de las responsabilidades asociadas al puesto ofrecido, las cuales serán 

asumidas por la unidad usuaria que solicitó el cargo. 

II.3. Marco conceptual (terminología) 

Automatización de proceso: La automatización del proceso hace referencia al 

uso de tecnología para optimizar y agilizar la preselección de candidatos para 

vacantes. Incluye la implementación de sistemas que automatizan la revisión de 

currículums, la información proporcionada con registros profesionales y 

antecedentes legales (Zapata y Recalde, 2021).  

Análisis predictivo: El análisis predictivo es una técnica que se enfoca en anticipar 

consecuencias y comportamientos a futuro utilizando datos históricos y 

existentes. Esta práctica emplea diversos técnicas y herramientas para recoger, 

procesar y examinar información proveniente de fuentes como entrevistas, 

currículums, evaluaciones de rendimiento, evaluaciones, redes sociales y 

encuestas (FFH, 2023).  

Sesgos algorítmicos: Los sesgos algorítmicos son prejuicios que deben 

considerar no solo el contexto sociotécnico en el que se utilizan las tecnologías, 

sino también las diferentes lógicas y estructuras que estos sistemas algorítmicos 

pueden generar y reproducir (Simón et al., 2022). 

Evaluación de Competencias: es el proceso donde se coloca a prueba los 

conocimientos, habilidades, e incluso actitudes de un individuo y preguntarse si 

este es capaz de alcanzar o desempeñar una actividad de forma satisfactoria 

(Nieto et al., 2022). 
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Procesamiento de Datos: Es el proceso crucial que asegura la representatividad, 

fiabilidad y validez de la información, implica la aplicación de estrategias que 

guían y optimizan los procesos investigativos, garantizando la calidad y 

relevancia de la información utilizada (Hurtado et al., 2022).  

Sistemas de Evaluación: es un mecanismo que permite analizar los resultados 

de diversas técnicas, instrumentos o sistemas tanto positivas como negativas 

para lograr una interpretación referente a los criterios a evaluar (Narváez, 2023). 

III. HIPÓTESIS  

III.1. Declaración de hipótesis 

III.1.1. Hipótesis general 

• La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la contratación 

de personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024 

III.1.2. Hipótesis específicas 

• La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en el perfil de 

cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

• La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la convocatoria 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

• La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la evaluación 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

• La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la adjudicación 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

III.2. Operacionalización de variables  

Variable independiente: inteligencia artificial   
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Dimensiones: liderazgo adaptativo, infraestructura tecnológica, 

transformación y adaptación digital, talento humano preparado en IA, cultura 

tecnológica.  

Variable dependiente: contratación de personal  

Dimensiones: Perfil de cargo, convocatoria de cargo, evaluación de cargo, 

adjudicación de cargo.  

IV. DESCRIPCIÓN DE MÉTODOS Y ANÁLISIS 

IV.1. Tipo de investigación 

La investigación es de enfoque cuantitativo ya que por medio del procesamiento 

de datos se verificará el impacto de la inteligencia artificial en la contratación de 

personal de una universidad privada de Lima. Además, según Castro et al. (2020) este 

enfoque implica tener información para contrastar las hipótesis usando cálculos 

estadísticos para validar teorías. Ello se basa en el razonamiento deductivo y la lógica. 

En el contexto del impacto de la Inteligencia Artificial en la contratación de 

personal, esta investigación puede considerarse de tipo aplicada, siguiendo la 

clasificación de Castro et al. (2020). Esta estatiza que aquella investigación que tiene 

un objetivo practico, elabora propuestas de solución que se deben elaborar o aplicar 

para llegar al desenlace de un problema específico. Su objetivo es brindar alternativas 

frente a la problemática de contratación de personal por medio del uso de la inteligencia 

artificial.  

IV.2. Nivel de investigación 

Además, este estudio se clasifica como de nivel explicativo. Según Valderrama y 

Jaimes (2019), refieren que se caracteriza por buscar y encontrar las causas de los sucesos 
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de algún hecho o fenómeno que se estudia por medio de las relaciones de causa y efecto. 

De igual mamera, elabora una hipótesis y explica la relación reciproca entre las variables.   

IV.3. Diseño de investigación 

El estudio presente un diseño no experimental, lo que significa que no se 

manipularon las variables de estudio. Según Silvestre y Huamán (2019) este tipo de diseño, 

el investigador se limita a observar y analizar los hechos y fenómenos tal como ocurren en 

la realidad. En este caso, se examinan escenarios preexistentes de causa y efecto en el 

impacto de la Inteligencia Artificial en la contratación de personal, para luego proceder con 

su análisis. 

IV.4. Método de investigación 

En el estudio sobre el impacto de la IA en la contratación del personal de la UPN 

2024-II, se adopta un método lógico de carácter deductivo, como lo describen Castro et al. 

(2020) se distingue por avanzar de lo general a lo particular. En el razonamiento deductivo 

no se genera nueva información, sino que la conclusión se genera indispensablemente de 

las premisas establecidas.  

IV.5. Población 

Valderrama y Jaimes (2019) indicaron que una población es un conjunto de 

elementos, ya sean finitos o infinitos, que comparten aspectos similares. Estos 

componentes son individuos, animales o cosas, y se analizan en un tiempo y lugar 

determinados. En este caso particular, el universo poblacional está representada por 35 

administrativos de una universidad privada de Lima Norte, 2024.  

IV.6. Muestra 

Hernández y Mendoza (2018) describen una muestra como un subconjunto más 

pequeño de la población, del cual se recolecta la información requerida. Es fundamental 

que esta muestra refleje de manera general al todo el universo poblacional.  
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Para esta investigación se aplicó el muestreo no probabilístico por conveniencia, 

debido a que se tuvo en consideración la accesibilidad, disponibilidad y disposición de los 

participantes para el estudio. Para determinar cuántas personas deben incluirse en la 

muestra, se emplea la siguiente formula: 

 

 

N= (tamaño poblacional) = 35  

Z (Nivel de confianza) = 1.96   

p= proporción = 0.5  

e= Error estándar = 0.05 

La muestra seleccionada está compuesta por 32 administrativos de una universidad 

privada de Lima - Norte, 2024.  

IV.7. Técnicas de recolección de datos 

IV.7.1. Técnica 

La técnica elegida para recopilar la información es la encuesta, ello por su 

capacidad para recolectar datos objetivos de manera flexible. Castro et al. (2020), la 

información se recoge mediante preguntas cerradas orientadas al grupo de individuos que 

representan la muestra.   

IV.7.2. Instrumento 

En este caso, se utilizará un cuestionario con escala Likert. Además, Quezada 

(2019) señala que el cuestionario es uno de los instrumentos más versátiles para cualquier 

tipo de investigación, ya que incluye una serie de preguntas diseñadas para medir una o 

varias variables. En este caso, se empleará un cuestionario con escala Likert. 
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IV.8. Presentación de resultados 

El análisis estadístico está compuesto por dos tipos de análisis. El primero, el 

análisis descriptivo, en esta sección se representará en tablas de distribución de 

frecuencias y diagrama de barras las dimensiones y variables de estudio. Y el segundo, el 

análisis inferencial, se realiza la contrastación de la hipótesis general y específicas, por 

medio de la regresión logística ordinal. Todo ello, por medio de la aplicación del programa 

estadística SPSS v.27.  

V. RESULTADOS  

5.1. Análisis descriptivo 

Variable independiente: Inteligencia artificial  

Tabla 1 

Distribución de frecuencia de Inteligencia Artificial 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Medio 26 81,3 

Alto 6 18,8 

Total 32 100,0 

 

Figura 1 

Diagrama de barras de Inteligencia Artificial 
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En la tabla 1 y figura 1, se observa que el 81.25%, representado por 26 

administrativos de una universidad privada se halla en nivel medio respecto a la inteligencia 

artificial; mientras el 18.75%, representado por 6 trabajadores, está en un nivel alto.  

 

Dimensión: Liderazgo Adaptativo 

 

Tabla 2 

Distribución de frecuencia del Liderazgo Adaptativo 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Medio 24 75,0 

Alto 8 25,0 

Total 32 100,0 

 
Figura 2 

Diagrama de barras del Liderazgo Adaptativo 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 2 y figura 2, se observa que el 75%, representado por 24 administrativos 

de una universidad privada se encuentra en nivel medio respecto al liderazgo adaptativo; 

mientras el 25%, representado por 8 trabajadores, está en un nivel alto.  
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Dimensión: Infraestructura tecnológica 

 

Tabla 3 

Distribución de frecuencia de Infraestructura Tecnológica 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Medio 27 84,4 

Alto 5 15,6 

Total 32 100,0 

 

 

 
 

 

 

Figura 3 

Diagrama de barras de Infraestructura Tecnológica 
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En la tabla 3 y figura 3, se observa que el 84.38%, representado por 27 

administrativos de una universidad privada, afirman que la infraestructura tecnológica en la 

organización está a un nivel medio; asimismo el 15.63%, representado por 5 trabajadores, 

está en un nivel alto.  

 

Dimensión: Transformación y adaptación digital 

 

Tabla 4 

Distribución de frecuencia de Transformación y Adaptación Digital 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Medio 26 81,3 

Alto 6 18,8 

Total 32 100,0 

 

 

 
 

 

Figura 4 

Diagrama de barras de Transformación y Adaptación Digital 
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En la tabla 4 y figura 4, se visualiza que el 81.25%, representado por 26 

administrativos de una universidad privada, afirman que la transformación y Adaptación 

digital en la organización está a un nivel medio; además el 18.75%, representado por 6 

colaboradores, está en un nivel alto.  

 

 

Dimensión: Talento humano preparado en IA 

 

Tabla 5 

Distribución de frecuencia de Talento Humano Preparado en IA 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Bajo 3 9,4 

Medio 24 75,0 

Alto 5 15,6 

Total 32 100,0 

 

 
Figura 5 
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Diagrama de barras de Talento Humano Preparado en IA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 5 y figura 5, se visualiza que el 75.00%, representado por 24 

administrativos de una universidad privada, afirman que la preparación en IA de talento 

humano esa a nivel medio. El 15.63% representado por 5 trabajadores se encuentra en 

nivel alto, y solo el 9.38%, 3 colaboradores, expresa que la preparación en IA de talento 

humano se encuentra en nivel bajo. 

Dimensión: Cultura tecnológica 

 

Tabla 6 

Distribución de frecuencia de Cultura Tecnológica 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Medio 23 71,9 

Alto 9 28,1 

Total 32 100,0 

 

 
Figura 6 
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Diagrama de barras de Cultura Tecnológica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 6 y figura 6, se visualiza que el 71.88%, representado por 23 

colaboradores de una universidad privada, expresan que la cultura tecnológica se 

encuentra en un nivel medio; además, el 28.13%, representado por 9 trabajadores, está en 

un nivel alto.  

Variable dependiente: Contratación de personal  

 

Tabla 7 

Distribución de frecuencia de Contratación de Personal 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Medio 25 78,1 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

 
 

Figura 7 
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Diagrama de barras de Contratación de Personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 7 y figura 7, se observa que el 78.13%, representado por 25 

colaboradores de una universidad privada se encuentra en nivel medio respecto a la 

contratación de personal; mientras, el 21.88%, representado por 7 trabajadores, se 

encuentra en un nivel alto.  

 

 

Dimensión: Perfil de cargo 

 

Tabla 8 

Distribución de frecuencia de Perfil de Cargo 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Bajo 1 3,1 

Medio 19 59,4 

Alto 12 37,5 

Total 32 100,0 

 

 
 

Figura 8 
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Diagrama de barras de Perfil de Cargo 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

En la tabla 8 y figura 8, se visualiza que el 59.38%, representado por 19 

administrativos de una universidad privada, afirman que el perfil de cargo se encuentra en 

nivel medio; el 37.50% está en nivel alto. Mientras que el 3.13%, 1 colaborador, está en un 

nivel bajo respecto al perfil de cargo.  

 

 

Dimensión: Convocatoria del cargo 

 

Tabla 9 

Distribución de frecuencia de Convocatoria del Cargo 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Bajo 1 3,1 

Medio 20 62,5 

Alto 11 34,4 

Total 32 100,0 

 

 
Figura 9 



 
 

 
 

39 | P á g i n a  A m a y a ,  R o b i n s o n  y  O s o r i o ,  M a x s  
 

Diagrama de barras de Convocatoria del Cargo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 9 y figura 9, se observa que el 62.50%, representado por 20 trabajadores 

de una universidad privada, afirman que el proceso de convocatoria de cargo está en nivel 

medio; mientras el 34.38% en nivel alto. Además, el 3.13%, 1 colaborador, está en un nivel 

bajo respecto a la convocatoria de cargo.  

 

Dimensión: Evaluación del cargo 

 

Tabla 10 

Distribución de frecuencia de Evaluación del Cargo 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Bajo 1 3,1 

Medio 20 62,5 

Alto 11 34,4 

Total 32 100,0 
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Figura 10 

Diagrama de barras de Evaluación del Cargo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 10 y figura 10, se visualiza que el 62.50%, representado por 20 

colaboradores de una universidad privada, confirman que la evaluación de cargo se 

encuentra en nivel medio; además, el 34.38%, 11 trabajadores, en nivel alto. Además, el 

3.13%, 1 colaborador, está en un nivel bajo respecto a la evaluación de cargo.  

 

 

Dimensión: Adjudicación del cargo 

 

Tabla 11 

Distribución de frecuencia de Adjudicación del Cargo 

 Frecuencia Porcentaje 
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Medio 25 78,1 

Alto 7 21,9 

Total 32 100,0 

 

 
Figura 11 

Diagrama de barras de Adjudicación del Cargo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 11 y figura 11, se visualiza que el 78.13%, representado por 25 

trabajadores de una universidad privada se encuentra en nivel medio respecto a la 

adjudicación de cargo; además, el 21.88%, representado por 7 trabajadores, se encuentra 

en un nivel alto.  

 

 

5.2. Análisis inferencial 

Hipótesis general  

H0: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la contratación 

de personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024 
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H1: La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la contratación de 

personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

α (significancia) = 0.05  

 

Tabla 12 

Información de ajustes de modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-

cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 27,104    

Final 1,961 25,143 1 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 12, se observa el valor sig = 0.000 < 0.05, lo que indica que la inteligencia 

artificial impacta de manera positiva y significativa en la contratación de personal de una 

universidad privada de Lima - Norte, 2024.  

 

Tabla 13 

Pseudo R Cuadrado 

Cox y Snell ,544 

Nagelkerke ,837 

McFadden ,748 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 13, se visualiza que el coeficiente Nagelkerke es 0.837, lo cual indica 

que la variable independiente impacta en un 83.7% sobre la variable dependiente. 

Es decir, la inteligencia artificial impacta en un 83.7% con la contratación de 

personal en una universidad privada de Lima – Norte.  

Hipótesis Específica 1  

H0: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en el perfil de cargo 

del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 
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H1: La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en el perfil de cargo 

del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

α (significancia) = 0.05  

 

Tabla 14 

Información de ajustes de modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-

cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 19,596    

Final 5,346 14,249 1 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 

En la tabla 14, se observa el valor sig = 0.000 < 0.05, lo que indica que la inteligencia 

artificial impacta de manera positiva y significativa en el perfil de cargo del personal de una 

universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

 

Tabla 15 

Pseudo R Cuadrado 

Cox y Snell ,359 

Nagelkerke ,454 

McFadden ,283 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 15, se visualiza que el coeficiente Nagelkerke es 0.454, lo cual indica 

que la variable independiente impacta en un 45.4% sobre la variable dependiente. Es decir, 

la inteligencia artificial impacta en un 45.4% con el perfil del cargo en una universidad 

privada de Lima – Norte. 

Hipótesis Específica 2  

H0: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la convocatoria 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 
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H1: La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la convocatoria 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

α (significancia) = 0.05  

 

Tabla 16 

Información de ajustes de modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-

cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 14,955    

Final 7,198 7,757 1 ,005 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 16, se observa el valor sig = 0.005 < 0.05, lo que indica que la inteligencia 

artificial impacta de manera positiva y significativa en la convocatoria del cargo del personal 

de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

Tabla 17 

Pseudo R Cuadrado 

Cox y Snell ,215 

Nagelkerke ,274 

McFadden ,158 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 17, se visualiza que el coeficiente Nagelkerke es 0.274, lo cual indica 

que la variable independiente impacta en un 27.4% sobre la variable dependiente. Es decir, 

la inteligencia artificial impacta en un 27.4% con la convocatoria del cargo del personal en 

una universidad privada de Lima – Norte. 

Hipótesis Específica 3  

H0: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la evaluación 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 
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H1: La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la evaluación del 

cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

α (significancia) = 0.05  

 

Tabla 18 

Información de ajustes de modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-

cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 20,947    

Final 5,220 15,727 1 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 18, se observa el valor sig = 0.000 < 0.05, lo que indica que la inteligencia 

artificial impacta de manera positiva y significativa en la evaluación del cargo del personal 

de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

Tabla 19 

Pseudo R Cuadrado 

Cox y Snell ,388 

Nagelkerke ,494 

McFadden ,319 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 19, se visualiza que el coeficiente Nagelkerke es 0.494, lo cual indica 

que la variable independiente impacta en un 49.4% sobre la variable dependiente. Es decir, 

la inteligencia artificial impacta en un 49.4% con la evaluación del cargo del personal de 

una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

 

Hipótesis Específica 4  

H0: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la adjudicación 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 
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H1: La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la adjudicación 

del cargo del personal de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

α (significancia) = 0.05  

 

Tabla 20 

Información de ajustes de modelos  

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-

cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 27,104    

Final 1,961 25,143 1 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 20, se observa el valor sig = 0.000 < 0.05, lo que indica que la inteligencia 

artificial impacta de manera positiva y significativa en la adjudicación del cargo del personal 

de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

 

Tabla 21 

Pseudo R Cuadrado 

Cox y Snell ,544 

Nagelkerke ,837 

McFadden ,748 

Función de enlace: Logit. 

 
En la tabla 21, se visualiza que el coeficiente Nagelkerke es 0.837, lo cual indica 

que la variable independiente impacta en un 83.7% sobre la variable dependiente. Es decir, 

la inteligencia artificial impacta en un 83.7% con la adjudicación del cargo del personal de 

una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

VI. DISCUSIÓN, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES 

VI.1. Discusión 

Interpretación comparativa 
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Con respecto al objetivo general, determinar el impacto de la inteligencia 

artificial en la contratación de personal de una universidad privada de Lima - Norte, 

2024; analizando para ello los resultados de la encuesta aplicada a los administrativos 

de la universidad. Los resultados dieron prueba de un sig = 0.000 < 0.05 y un coeficiente 

de Nagelkerke = 0.837, por lo que se presenta un impacto positivo y significativo. Ello 

está en concordancia con el estudio de Horodyski (2023) en la que se obtuvo un sig < 

0.000 y un r = 0.67, en donde la IA influye positivamente en el uso de herramientas de 

IA en el proceso de reclutamiento. Pero son opuestos a lo indicado por Martínez (2022) 

en su investigación, en la que se tuvo un sig. = 0.085 > 0.05; y concluye, que los 

profesionales indican que los atributos de la inteligencia artificial no aportan a los 

procesos de reclutamiento y selección de personal.  

Con respecto al objetivo específico 1, Determinar el impacto de la inteligencia 

artificial en el perfil de cargo de una universidad privada de Lima - Norte, 2024, se tuvo 

un sig = 0.001 < 0.05 y un coeficiente de Nagelkerke = 0.914, por lo que hay un impacto 

positivo y significativo. Los índices muestran que la inteligencia artificial impacta con el 

perfil de cargo, dichos resultados poseen coincidencia con lo obtenido por Urtecho 

(2024) en donde se tuvo sig = 0.000 < 0.05 y un r = 0.873, donde se concluye que existe 

relación entre la IA y la selección de talento humano en la empresa. Además, Zurita et 

al. (2022) mencionaron que el perfil de cargo son requisitos y condiciones básicas que 

debe cumplir para un puesto específico, incluyendo la descripción de sus 

responsabilidades y funciones. 

Referente al objetivo específico 2, Determinar el impacto de la inteligencia 

artificial impacta en la convocatoria del cargo una universidad privada de Lima - Norte, 

2024; tuvo como resultado un sig = 0.0005 < 0.05 y un coeficiente de Nagelkerke = 

0.274, por lo que hay un impacto positivo y significativo. En el mismo sentido, se tuvo 

el estudio de Román (2024) en donde la dimensión reclutamiento y selección, el 31.8% 
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de los evaluados obtuvo un nivel inferior, el 48.6% nivel promedio y el 19.5% un nivel 

superior.   

Con respecto al objetivo específico 3, Determinar el impacto de la inteligencia 

artificial en la evaluación del cargo de una universidad privada de Lima - Norte, 2024; 

se tuvo un sig = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de Nagelkerke = 0.494, por lo que hay un 

impacto positivo y significativo. Ello concuerda por lo expuesto por Yaranga (2022) La 

IA puede optimizar la revisión de currículos y reducir el tiempo necesario para filtrar 

candidatos, mejorando la evaluación del cargo. Los algoritmos de aprendizaje 

automático pueden identificar patrones que mejoran la precisión en la selección de 

candidatos adecuados.  

Referente al objetivo específico 4, Determinar el impacto de la inteligencia 

artificial en la adjudicación del cargo de una universidad privada de Lima - Norte, 2024. 

tuvo como resultado un sig = 0.0005 < 0.05 y un coeficiente de Nagelkerke = 0.837, por 

lo que hay un impacto positivo y significativo. Ello se refuerza por lo expuesto por Zurita 

et al. (2022) en donde indica que la adjudicación de cargo es la delegación de las 

responsabilidades asociadas al puesto ofrecido, las cuales serán asumidas por la 

unidad usuaria que solicitó el cargo. 

Implicancias  

En la implicancia práctica, la implementación de las herramientas de inteligencia 

artificial mejora la optimización en la selección del talento humano, reduciendo el tiempo 

del reclutamiento y contratación de personal e incrementando la eficiencia en la toma 

de decisiones. Además, las universidades pueden adoptar sistemas automáticos para 

filtrar candidatos, hacer entrevistas virtuales o analizar competencias por medio de 

algoritmos, lo que ayudará a que el proceso de selección sea más ágil y preciso 

En la implicancia social, la utilización de la IA en la selección de personal podría 

transformar el dinamismo laboral en la educación superior. Automatizar el proceso de 
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selección conllevaría a un contexto laboral más inclusivo, pues se eliminaría sesgos 

asociados al género, edad, cultura o creencias. Pero, además generaría controversia 

referente a la pérdida de puestos de trabajo para los cargos de la selección manual, lo 

que conllevaría a una reflexión sobre el equilibrio que debe tener la automatización y la 

preservación de empleos en áreas claves de la organización.  

Referente a la implicancia teórica, el estudio aporta al desarrollo de la teoría de 

la gestión del talento humano, analizando como el uso de la inteligencia artificial está 

redefiniendo el proceso y selección de personal en el ámbito de educación superior. 

Asimismo, la investigación podría ampliar la comprensión sobre las consecuencias de 

la inteligencia artificial en las decisiones en el ámbito empresarial y en la administración 

de los recursos humanos, contribuyendo al conocimiento teórico – científico existente 

sobre la innovación tecnológica en la gestión del talento humano. 

La implicancia metodológica, este estudio abre un conjunto de posibilidades 

para el uso de instrumentos y técnicas cuantitativas - cualitativas en el análisis de los 

procesos de contratación y selección en las instituciones de educación superior. Se 

podría emplear un enfoque mixto que asocie entrevistas a especialista en el ámbito de 

la selección de personal, análisis de datos sobre la efectividad de las herramientas de 

inteligencia artificial en la contratación, y encuestas a los trabajadores para conocer su 

percepción sobre los cambios ocasionados por la IA. Inclusive, el estudio puede servir 

de base para futuras investigaciones relacionados con la IA y procesos de contratación 

a nivel universitario.  

 

VI.2. Conclusiones 

• Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la contratación de personal de 

una universidad privada de Lima - Norte, 2024. Ello se debe a factores claves como 

el perfil de cargo del personal, evaluación de cargo del personal y la adjudicación 
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de cargo del personal. La implementación de herramientas de IA no solo mejora la 

efectividad del proceso de contratación, sino que también contribuye a una toma de 

decisiones más alineada con las necesidades de la organización.  

• Se concluye que la inteligencia artificial impacta en el perfil de cargo de una 

universidad privada de Lima - Norte, 2024. Su capacidad para analizar volúmenes 

grandes de datos y analizar competencias de forma precisa, la inteligencia artificial 

permite que las necesidades del puesto se encuentren alineados con las 

características del cargo, optimizando así el proceso de selección y beneficiando 

con una administración eficiente de los recursos humanos.  

• Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la convocatoria del cargo una 

universidad privada de Lima - Norte, 2024. Por ello, Implementar la IA permite 

optimizar la difusión de las vacantes, llegar a una mayor cantidad de candidatos 

calificados y personalizar los procesos de reclutamiento, mejorando la eficiencia de 

las convocatorias.  

• Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la evaluación del cargo de una 

universidad privada de Lima - Norte, 2024. La inteligencia artificial permite realizar 

evaluaciones más completas, objetivas y precisas, permitiendo la selección de 

postulantes y asegurando que las habilidades y competencias requeridas sean 

identificadas de forma eficiente.  

• Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la adjudicación del cargo de una 

universidad privada de Lima - Norte, 2024. El uso de la IA permite una asignación 

más eficaz y objetiva de los puestos, en base a un análisis detallado de las 

habilidades, competencias y experiencias laborales de los postulantes, lo que 

conlleva a una toma de decisiones más alineada con los requerimientos de cada 

puesto.  



 
 

 
 

51 | P á g i n a  A m a y a ,  R o b i n s o n  y  O s o r i o ,  M a x s  
 

VI.3. Recomendaciones 

• Se recomienda a la Universidad de Lima Norte emplear la IA en sus procesos de 

contratación personal; haciendo una evaluación de sus principales necesidades y 

objetivos que desean lograr con esta implementación.  

 

• Se recomienda a la Universidad de Lima Norte seleccionar la herramienta de IA 

adecuada para sus procesos como HireVUe (Entrevistas preliminares 

automatizadas) y Resumake (Analizan Cv de los candidatos) 

 

• Se recomienda a la Universidad de Lima Norte una integración progresiva, es decir 

iniciar con una fase piloto de un proceso de contratación de personal, medir con los 

resultados y seguir con más fases. 

 

• Se recomienda a la Universidad de Lima Norte capacitar al equipo en el uso de las 

herramientas de Inteligencia Artificial y adoptar un perfil digital tecnológico. 

 

• Se recomienda a la Universidad de Lima Norte no deshumanizar el proceso en su 

totalidad. La IA debe asistir al personal de recursos humanos no sustituir su criterio. 

 

• Se recomienda a la Universidad Privada de Lima Norte mantener un frente ético y 

legal notificando a los prospectos sobre el uso de IA su consentimiento. 

 

• Se recomienda a la Universidad de Lima Norte monitorear indicadores claves (La 

tasa de éxitos de contratación mediante IA y de mejora continua). 
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Apéndice 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables  

Variables Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

Inteligencia 

Artificial 

Es una tecnología que 

permite a las 

computadoras imitar 

habilidades humanas y 

está transformando la 

gestión del talento 

humano en las empresas 

al mejorar la 

productividad, la 

seguridad y la 

optimización de flujos de 

trabajo (Canossa y 

Peralta, 2023).  

La variable inteligencia 

artificial se dimensiona 

en Liderazgo 

adaptativo, información 

tecnológica, 

transformación y 

adaptación digital, 

talento humano 

preparado en IA y 

cultura tecnológica. 

Liderazgo Adaptativo 

Adaptación a nuevas tecnológicas 

Likert 

(1) Nunca 

(2) Casi nunca 

(3) A veces 

(4) Casi siempre 

(5) Siempre 

 

 

Toma de decisiones 

Recursos para la innovación 

Colaboración del equipo 

Infraestructura tecnológica 

Implementación de cambios 
tecnológicos 

Tiempo de adaptación de tecnologías 

Eficiencia operativa 

Satisfacción de usuarios 

Transformación y 
adaptación digital 

Eficiencia en la transformación digital 

Adopción de nuevas tecnologías 

Liderazgo de la transformación 
cultural 

Cambios y procesos tecnológicos 

Talento humano preparado 
en IA 

Desarrollo Efectivo del Talento en IA 

Contratación de perfiles en IA 



 
 

 
 

 

Mejora en productividad 

Implementación de medidas 
preventivas 

Cultura tecnológica 

Integración de la tecnología 

Adopción de herramientas digitales 

Capacitación digital 

Habilidades digitales 

Contratación 

de personal 

Es un proceso para 

seleccionar a la persona 

más adecuada para el 

puesto, consiste en 

escoger entre un grupo 

de candidatos que 

cumplan principalmente 

con los requisitos 

mínimos establecidos 

para el cargo (Zurita et 

al., 2022) 

Esta variable se 

dimensiona en la 

determinación del perfil 

de cargo, convocatoria 

del cargo, evaluación 

del cargo y la 

adjudicación del cargo  

Perfil de cargo 

Requisitos 

Likert 

(1) Totalmente 
en desacuerdo 

(2) En desacuerdo 

(3) Imparcial 

(4) De acuerdo 

(5) Totalmente de 
acuerdo 

 

Responsabilidades 

Funciones 

Convocatoria del cargo 

Vacante 

Proceso 

Medio de difusión 

Evaluación del cargo 

Competencias 

Formación profesional 

Experiencias 



 
 

 
 

 

Visión institucional 

 

Adjudicación del cargo 

Oficialización 

Ejecución 

Incorporación 

Delegación de responsabilidades 



 
 

 
 

 

Anexo 2. Cuestionarios  

CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL 

Cada una de las preguntas tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que usted 

describa mejor seleccionado del 1 al 5. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con 

un aspa (x) sólo una alternativa. Por favor marque todos los ítems. Finalmente, su 

respuesta será totalmente reservada y se guardará confidencialidad.   

Escala Valorativa: 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces Casi siempre Siempre 

 

N° 
INTELIGENCIA ARTIFICIAL Escala 

DIMENSIÓN: LIDERAZGO ADAPTATIVO 1 2 3 4 5 

1 
Los empleados tienen acceso a soporte adecuado para resolver 
problemas relacionados con la adaptación a nuevas tecnologías.  

     

2 
El líder adapta su enfoque de toma de decisiones en función de la 
situación y las necesidades cambiantes del equipo. 

     

3 
Se proporciona los recursos necesarios para que el equipo pueda 
explorar nuevas ideas y soluciones innovadoras. 

     

4 
Se fomenta un ambiente en el que los miembros del equipo 
colaboran efectivamente para alcanzar objetivos comunes. 

     

DIMENSIÓN: INFRAESTRUCTURA TECNOLÓGICA 

5 
El proceso de implementación de cambios tecnológicos está bien 
gestionado y tiene una planificación adecuada para los usuarios. 

     

6 
El tiempo requerido para la adaptación de tecnologías emergentes 
a los sistemas actuales es adecuado y no afecta la operatividad. 

     

7 
Los sistemas y herramientas tecnológicos utilizados en la 
organización contribuyen a una operación más eficiente. 

     

8 
Los usuarios están satisfechos con la funcionalidad de la 
infraestructura tecnológica proporcionada por la organización. 

     

DIMENSION: TRANSFORMACIÓN Y ADAPTACIÓN DIGITAL 

9 
La transformación digital de la organización se realiza de manera 
eficiente, logrando una integración fluida de nuevas tecnologías. 

     

10 
La organización proporciona la formación y el apoyo para facilitar la 
adopción de nuevas tecnologías por parte de todos los usuarios. 

     

11 
La organización comunica de manera clara la visión y los objetivos 
de la transformación cultural digital a todo el personal. 

     

12 
Cree Ud. que se adapta a los cambios y procesos tecnológicos 
introducidos en el lugar de trabajo. 

     

DIMENSION: TALENTO HUMANO PREPARADO EN IA 

13 
La organización ofrece programas de capacitación continua en 
Inteligencia Artificial para sus trabajadores. 

     

14 
La organización tiene un proceso de reclutamiento específico para 
atraer profesionales con experiencia en Inteligencia Artificial. 

     

15 
Los trabajadores capacitados en IA han incrementado 
significativamente su eficiencia en las tareas complejas. 

     



 
 

 
 

 

16 
La organización implementa proactivamente medidas de seguridad 
para prevenir posibles fallos o sesgos en los sistemas de IA. 

     

DIMENSIÓN: CULTURA TECNOLÓGICA  

17 
La empresa fomenta activamente el uso de soluciones tecnológicas 
innovadoras para resolver problemas y mejorar procesos. 

     

18 
La empresa implementa y actualiza regularmente software y 
aplicaciones especializadas para optimizar los procesos de trabajo. 

     

19 
La organización ofrece programas de capacitación continua para 
mejorar las habilidades digitales de los trabajadores.  

     

20 
Los trabajadores poseen un nivel adecuado de habilidades digitales 
que les permite utilizar eficazmente las tecnologías implementadas. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

Anexo 2. Cuestionarios  

 

CUESTIONARIO DE CONTRATACIÓN DE PERSONAL 

Cada una de las preguntas tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que usted 

describa mejor seleccionado del 1 al 5. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con 

un aspa (x) sólo una alternativa. Por favor marque todos los ítems. Finalmente, su 

respuesta será totalmente reservada y se guardará confidencialidad.  

Escala Valorativa: 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Imparcial De acuerdo Totalmente en 
desacuerdo 

 

N° 
CONTRATACIÓN DE PERSONAL  Escala 

DIMENSIÓN:  PERFIL DE CARGO 1 2 3 4 5 

1 Los requisitos están de acorde al puesto que se desea cubrir.      

2 Cree usted que las responsabilidades que se buscan para el cargo 
son adecuadas según su perfil.      

3 La empresa proporciona información de las funciones que se 
deben de realizar sobre el puesto que se desea postular.  

     

DIMENSIÓN: CONVOCATORIA DEL CARGO 

4 
La empresa suele ofrecer vacantes en diferentes áreas cada cierto 
periodo de tiempo. 

     

5 
El proceso de selección se realiza en un tiempo considerable y 
adecuado. 

     

6 
Los medios de difusión utilizados son los más conocidos y 
recurridos por los postulantes.  

     

DIMENSIÓN: EVALUACIÓN DEL CARGO 

7 
Considera usted que las competencias que rige el cargo son las 
adecuadas para su perfil. 

     

8 
Cree usted que la organización debe validar la formación 
profesional al cargo que desea postular.      

9 
La organización toma en cuenta sus experiencias laborales en el 
proceso de selección.       

10 
La empresa brinda información acerca de su visión institucional a 
los postulantes.  

     

DIMENSIÓN: ADJUDICACIÓN DEL CARGO 
11 Usted considera que la oficialización al puesto debe ser 

mencionada al equipo de trabajo. 
     

12 
Considera que la ejecución de funciones debe ser supervisada por 
un miembro superior de la empresa. 

     

13 La incorporación al puesto de trabajo es en un plazo razonable.       

14 
La delegación de responsabilidades está vinculada al perfil del 
puesto.  

     



 
 

 
 

 

Anexo 3. Validaciones de Experto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

Anexo 4. Matriz de datos  

 


