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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar el impacto de
la Inteligencia artificial el proceso de contratacién de personal en una Universidad de
Lima Norte, 2024. Asimismo, la metodologia utilizada en la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, tipo aplicada y nivel explicativo. La muestra
seleccionada esta compuesta por 32 administrativos de una universidad privada de Lima
Norte. Asimismo, se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario con 20 items en escala Likert para la variable inteligencia artificial y 14
items para la variable contratacion de personal. Se tuvo como resultados, el 81.25% de
administrativos indicaron que la IA esta a nivel medio y 78.13% afirmaron que la
contratacion de personal esta a nivel medio; en el analisis 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

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

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

convocatoria, evaluacion de cargo
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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 Al 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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. INTRODUCCION

1. Realidad problematica

En las ultimas décadas, las innovaciones tecnolégicas han despertado
preocupaciones debido a los cambios significativos que provocan, con este avance ha
salido a la luz un nuevo fendmeno, la inteligencia artificial (IA), y esto ha generado la
percepcion de que las maquinas podrian quitar empleos, lo que produce una constante

preocupaciéon con cada nuevo avance tecnoldogico.

A nivel mundial, el International Monetary Fund, IMF (2024) indica que cerca del
40% de los empleos en el mundo estan en riesgo debido a la Inteligencia Artificial, ademas
de ello, la automatizacion y la tecnologia de la informacion, ya que estas impactan en las
actividades diarias; asi también, la IA conlleva mas riesgos para las naciones mas
industrializadas en comparacién con aquellas economias en miras al desarrollo y
transformacion. Asimismo, mas del 20% de negocios a nivel mundial estan empleando
inteligencia artificial en su proceso de seleccion de candidatos y procedimientos de
evaluacion. Y mas del 50% de las areas de recursos humanos ha mostrado interés en el
uso de la IA como herramienta de solucién de problemas para los proximos 12 meses

(Meshram, 2023).

Por su parte, Torres (2023) comentd que el progreso de las novedosas tecnologias
ha permitido que los empleadores reemplacen cada vez mas la fuerza laboral humana por
los procesos automatizados y la IA en diversos sectores industriales, afectando tanto a
trabajos fisicos como a trabajos mentales. Los costos mas asequibles de los robots en los
ultimos afos han facilitado su adopcion por parte de un mayor niumero de usuarios, y ahora
los vemos desempeiiando tareas de servicio basicas, asi como labores mas complejas en

ambitos como la elaboracién de alimentos y la atenciéon médica.
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A nivel Internacional, La OIT, Organizacion Internacional del Trabajo (2025) sefiala
que en América Latina se ha logrado una relativa estabilidad laboral. Entre los afios 2023
y 2024, |a tasa ocupacional de empleo aumento 0.5 puntos, alcanzando el 58.9%, mientras
que la tasa de desocupacion paso de 6.5% a 6.1%. No obstante, la region encara
dificultades para incorporar tecnologias debido a la carencia de capacidades y preparacion
de los trabajadores en el ambito digital. Ademas, Banco Interamericano de Desarrollo, BID
(2024), indicoé que con el tiempo aumenta la probabilidad de reemplazo laboral por parte
de la IA, con importantes consecuencias para la planificacion de la fuerza laboral y el
desarrollo de politicas. Estados Unidos tendra 43 millones de empleos expuestos en el
corto plazo y aumentaran a 70 millones en una década. En México, sera 16 millones a corto

plazo y 26 millones habra en 10 afios.

A nivel nacional, revela que, durante los meses finales de 2022 y los iniciales de
2023, el desempleo en la region metropolitana de Lima se situé en el 7.3 %. Esta cifra
representa aproximadamente 403,600 habitantes de la capital que actualmente se
encuentran activamente buscando trabajo. También, Armas (2021) sefalé que uno de los
mayores peligros es la posible desaparicion de puestos laborales por la implementacion de
la tecnologia. A medida que la inteligencia artificial tiene mayor avance, es probable que
cada vez mas trabajos sean reemplazados por maquinas, lo que podria tener efectos
negativos en la economia y el bienestar del personal que laboran en las organizaciones. El
nivel de riesgo que enfrentan los diferentes sectores laborales esta directamente

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

En la actualidad, en las organizaciones se estan empleando diversas herramientas
de Inteligencia Artificial (IA) para los procedimientos de reclutamiento y seleccion 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
evalua de manera precisa las habilidades cognitivas y emocionales de los individuos.

Asimismo, Harver permite medir las destrezas, capacidades y concordancia cultural de los

14|Pagina Amaya, Robinson y Osorio, Maxs
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postulantes (Linkedin, 2023). Ademas, Navarro (2024) indica que la integracién de la
Inteligencia Artificial (IA) en el reclutamiento en la educacion superior no es solo una
tendencia, sino un imperativo estratégico. La IA tiene el potencial de revolucionar la forma
en que las universidades atraen, evalian y retienen el talento, garantizando una comunidad

académica mas diversa, competente y comprometida.

En el enfoque local, las universidades de Lima Norte presentan diversos problemas
en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal; como por ejemplo, los excesivos
requisitos para la postulacion, procesos lentos y burocraticos, evaluacion ineficiente de
habilidades y competencias, limitacién de recursos, competencia por talento académico,
adaptacion a la tecnologia 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 gestion de recursos humanos.

.2. Pregunta de investigacion

1.2.1. Pregunta general

o ;De qué manera la inteligencia artificial impacta en la contratacion de personal de

una universidad privada de Lima Norte 20247

1.2.2. Preguntas especificas

e /;De qué manera la inteligencia artificial impacta en el perfil de cargo de una

universidad privada de Lima Norte 20247

¢ ;De qué manera la inteligencia artificial impacta en la convocatoria del cargo de

una universidad privada de Lima Norte 20247

e ;De qué manera la inteligencia artificial impacta en la evaluacion del cargo de una

universidad privada de Lima Norte 20247

15|Pagina Amaya, Robinson y Osorio, Maxs



1

UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

1.4.

¢, De qué manera la inteligencia artificial impacta en la adjudicacion del cargo de una

universidad privada de Lima Norte 20247

Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar el impacto de la inteligencia artificial en la contratacién de personal de

una universidad privada de Lima Norte, 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

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 evaluacion del cargo de una

universidad privada de Lima Norte, 2024.

Determinar el impacto de la inteligencia artificial en la adjudicacién del cargo de una

universidad privada de Lima Norte, 2024.

Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica de manera teédrica, segun lo precisa Carrasco

(2015) este tipo de justificacion se respalda en que los resultados del estudio podran

agregarse al conocimiento cientifico; asimismo, permitan llenar vacios cognoscitivos

existentes. El estudio busca profundizar la comprension tedrica — cientifica de las variables

de estudio, inteligencia artificial y contratacion de personal; asi como los aspectos mas

relevantes sobre ello. Ademas, el estudio también ofrece una justificacion practica,

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

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

Inclusive, presenta una justificacion metodoldgica, Carrasco (2015) indica si los
procesos Yy técnicas e instrumentos elaborados y utilizados en la elaboracién del estudio,
presentan validez y confiabilidad, y al ser usados en otras investigaciones resultan ser
eficientes. En el estudio se propondran instrumentos (cuestionarios) de las variables
inteligencia artificial y contratacion de personal; las cuales seran 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 seleccion y reclutamiento traerd como resultados docentes que
brinden una mejor calidad en la ensefianza, y con lo cual se tendran profesionales
eficientes que aporten y solucionen problemas sociales. Alineado a lo indicado por
Fernandez (2020) todo estudio debe presentar relevancia social, consiguiendo transcender

en la sociedad y mostrando alcance y proyeccion social.

Finalmente, el estudio se justifica éticamente. Segun Hirsch (2019), la ética en toda
investigacion es crucial dentro de las éticas aplicadas, destacando valores como
objetividad, apertura, honestidad y responsabilidad. En la investigacion los datos seran
analizados de manera objetiva sin involucrar juicios propios, asimismo habra apertura a
compartir las conclusiones del estudio para que otros se beneficien de la investigacion;
honestos en compartir la informacién de manera completa. Ademas, de responsables en
la rendicion de cuentas y validez del progreso y evolucion de la investigacion a las

autoridades académicas involucradas.

I.5. Alcance de la investigacion

La investigacion se realizara en la campafa de contratacion del personal docente
del periodo 2024 — II; analizando las mejoras que conllevaria la implementacion de IA en

cada fase del proceso.
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Actualmente, el proceso comprende desde el reclutamiento hasta la Incorporacion
docente. Sin embargo, este modelo no cuenta con apoyo tecnolégico en sus diversas
fases, lo que provoca una significativa carga de proceso manuales, burocraticos, y demoras

significas en las fechas de contratacion.

I. MARCO TEORICO

I1.1. Antecedentes
11.1.1. Antecedentes internacionales

Horodyski (2023) en su articulo tuvo como fin evaluar la satisfaccion
de los solicitantes de empleo con el uso de tecnologia de la IA en el
reclutamiento y la percepcion de la atractividad de las empresas en Francia.
El enfoque es de tipo cuantitativo, disefio 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 utiles, mientras que
el 31% las consideran inutiles. La percepcion de las herramientas de IA tiene
un coeficiente p < .001; en relaciéon con la atractividad de la empresa. Se
concluye que, la satisfaccion con las herramientas de IA influye
positivamente en la intencion y se tiene una percepcién favorable y positiva

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

Martinez (2022) en su estudio realizado en Espafa busca analizar si
existe una conexion importante entre la manera en que los profesionales
perciben los atributos de la inteligencia artificial y su preferencia por
implementar esta tecnologia en los procesos de contratacién de personal.
La metodologia empleada tiene un enfoque cuantitativo de alcance

descriptivo y correlacional. En los resultados se observa que, en base a la
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percepcion, existe un 78% de acuerdo, el 22% presenta una percepcion
negativa. Ademas, presenta un valor de significancia de 0,085 > « = 0,05 en
base a la percepcion y la preferencia de adoptar la IA. Finalmente, se

demuestra que no hay influencia significativa.

Solimo (2022) en su estudio realizado en Argentina sugirié una
optimizacioén del proceso de seleccién de personal mediante el uso de la
Inteligencia Artificial. Con una metodologia descriptiva y cualitativa, los
resultados relevaron que el 75% de las empresas que implementaron |A,
reportaron una eficiencia significativamente mayor mientras que el 60%
observé una reduccidén en el tiempo de contratacion. Ademas, el 80%
destacd una mayor precision en la seleccidén de candidatos adecuados para
los puestos vacantes. Concluyo indicando que, la aplicacion de la
inteligencia artificial en el proceso de seleccién de personal mejora la

eficiencia y reduce el tiempo de contratacion.

Sastre y Villalba (2023) analizaron el impacto de la Inteligencia
artificial en la contratacion, enfocandose en su optimizacion y precision en
Colombia. Con metodologia cualitativa exploratoria, analizaron tendencias
en RRHH. Los resultados mostraron que el 85% de empresas con |A
redujeron tiempos de seleccion en un 60%. Un 15% sigue métodos
tradicionales por preocupaciones éticas. Se identificaron desafios en
equidad y transparencia, con un 30% reportando sesgos. La investigacion
concluye que la IA, mejora la eficiencia en el proceso de contratacion. Sin
embargo, es necesario una regularizacién para asegurar su aplicaciéon

equitativa e investigar la percepcién de los candidatos.

Cantero (2021) investigo y analizé el impacto de la IA en la seleccion

de personal en Espafa, destacando su eficiencia ante la digitalizacion y
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globalizacién. La investigacion exploré como la IA agiliza la busqueda de
candidatos adecuados, mejorando la eficiencia y la innovacién. El estudio
examino aplicaciones y casos de éxito de IA en contratacion. El objetivo fue
entender como las empresas pueden optimizar la seleccion con IA. Cantero
determino que la Inteligencia Artificial mejoro la eficiencia y calidad del
proceso, ahorrando tiempo y recursos. Ademas, permite a los equipos de

RRHH enfocarse en actividades de mayor valor.

11.1.2. Antecedentes nacionales

Roman (2024) en su articulo de investigacion tuvo como objetivo
analizar la influencia del talento humano y la Inteligencia Artificial en el
desempenio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Cusco. La
metodologia empleada es de enfoque cuantitativo, tipo basica, no
experimental, corte transversal y nivel explicativa. Se tuvo como resultados
que, el 47.9% de los participantes alcanzé un rendimiento medio en la
gestion 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 gestion del talento humano tienen un impacto positivo en el

desempenio laboral en el Gobierno Regional Cusco, 2023.

Urtecho (2024) en su tesis propuso determinar como la Inteligencia
Artificial afecta a la seleccion de personal en una empresa agroindustrial de
la Ciudad de Trujillo. La metodologia aplicada fue tipo basica, 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 Atrtificial
suma considerablemente al cumplimiento de los objetivos del proceso de
seleccion; y el 100% esta de acuerdo con su uso en el proceso de reclutar

personal. Ademas, se tiene un sig = 0.001 < 0.05 y un r = 0.873 (correlacion
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alta). Se tiene como conclusién que existe una relacién entre la Inteligencia
Artificial y la seleccion de talento humano en la empresa agroindustrial en

Trujillo.

Tejada et al. (2024) en su articulo buscaron determinar como influye
la Inteligencia Artificial en la gestion de los recursos humanos. El estudio fue
de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y nivel
explicativo. En los resultados se obtuvo que el 26% esta de acuerdo con el
uso de la inteligencia artificial y el 18% totalmente de acuerdo con el
desarrollo y gestion del talento humano. Ademas, 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 gestion de recursos humanos de la inteligencia artificial.

Palomino y Zapana (2023) en su articulo buscaron evaluar cuanto
impacta la Inteligencia Atrtificial (IA) en la automatizacién de procesos en el
sector publico empresarial. La metodologia adoptada consistié en un
enfoque cuantitativo, utilizando un disefio que combind la recoleccion de
datos y encuestas. Los resultados estadisticos mostraron una reduccion
promedio del 26% en los costos operativos, con una desviacién estandar de
7,2%, y una prueba de significancia que mostré un p<0,001, indicando que
estos resultados son estadisticamente significativos. En conclusién, la
investigacion resalta cémo la |A puede optimizar y perfeccionar de los

procesos comerciales.

Yaranga (2022) en su investigacion busco evaluar cuanto mejora al
integrar Machine Learning en el proceso de seleccion de personal docente
en una Universidad Nacional. Los resultados revelaron un aumento

significativo en el nUmero de solicitantes, alcanzando un 36.9%. Ademas, el
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I.2.

proceso de revision de curriculums también experimentd un alza del 36.8%.
Asimismo, se observé una mejora aun mas notoria en la tasa de
contratacion, llegando a un 40.3%. Se obtuvo un estadistico de prueba T de
-9.706 con un p valor de 0.000 para el indice de fichas de inscripcién, un
estadistico Z de -6.489 con un p valor de 0.000 para el indice de evaluacién
curricular, y un estadistico Z de -6.256 con un p valor de 0.000 para el indice
de contratacién. Finalmente, se demuestra que hubo una mejora

significativa en el proceso de seleccidn del personal docente.

Bases teodricas

1.2.1 Variable Inteligencia Artificial

Leyva et al. (2022) indicaron que la IA es una tecnologia que permitira
desarrollar herramientas para la recopilacion y analisis extensivo, lo que
contribuirda a ahorrar tiempo y costos. Ademas, Giletta et al. (2020) es una
tecnologia que esta realizando un rol cada vez mas relevante en diversos
ambitos de la sociedad, la economia, la produccién y las profesiones, se emplea

en actividades como el reconocimiento de patrones.

Diaz et al. (2023) indicaron que IA es una tecnologia que esta
profundamente integrada en la sociedad, a menudo sin que las personas lo
noten, y que hace cada vez mas dificil distinguir entre interacciones con robots y
humanos. Asimismo, Galindo (2023) coment6 que, la inteligencia artificial es un
instrumento muy dindmico, y es utilizado en diversos campos, impulsando

avances significativos en educacion, tecnologia, economia, sanidad, y mas.

Canossa y Peralta (2023) indicaron que la inteligencia artificial o también
conocida como IA, es una tecnologia que ayuda a las maquinas repetir
comportamientos de las personas y esta transformando la administracién de

recursos en las organizaciones al mejorar la productividad, la seguridad y la
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optimizacion de flujos de trabajo. La Inteligencia artificial ofrece oportunidades
significativas para las organizaciones; tal es asi que, se presentan en 5

dimensiones, las cuales son las siguientes:

Liderazgo adaptativo: es esencial para la ejecucién eficiente de la 1A en
una organizacion. Este tipo de liderazgo se ajusta a los cambios del entorno y
facilita la superacion de retos mediante decisiones y recursos adecuados,

optimizando asi el proceso de integracion de la tecnologia.

Infraestructura Tecnoldgica: dicha infraestructura comprende equipos,
software, bases de datos, realidad aumentada e inteligencia artificial. Se refiere
a la integracién de tecnologias emergentes para mejorar y acelerar la respuesta

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

Transformacién y adaptacién digital de funciones: Implica una
reestructuracion integral de los procedimientos en todas las areas de la
organizacién, como marketing digital, automatizacion en produccién,

digitalizacion financiera y administracion de los recursos humanos.

Talento humano preparado en IA: Es la formacién del personal existente
y la definicién de requisitos para nuevos perfiles de puesto. El area de gestién de
talento humano debe identificar y reclutar los candidatos mas adecuados.
Posteriormente, se deben recopilar datos sobre el personal basados en su

rendimiento, cumplimiento de objetivos y productividad.

Cultura tecnoldgica: Consiste en que la empresa debe fomentar de
manera constante una cultura de adaptacién continua a la tecnologia y a la
digitalizacion. Esto implica impulsar la adopcion de tecnologias y la digitalizacién

de procesos en toda la organizacion.

1.2.2 Variable Contrataciéon de personal
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Basurto y Yoza (2021) mencionaron que el proceso de contratacion es un
proceso que debe asegurar que los empleados aporten conocimientos,
habilidades y actitudes necesarios para ofrecer un servicio publico de calidad.
Asimismo, Mendoza (2021) indica que el proceso de contratacidn es un proceso
que ha evolucionado con el tiempo, en el que se va adaptandose a los cambios

en las areas de trabajo y la creacion de nuevas subareas.

Ipanaqué (2021) indico que el proceso de contratacion es un proceso que
permite atraer y contratar a individuos capacitados que aporten valor y
fortalezcan la posicion competitiva de la empresa. Ademas, 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 contratacion de
personal es un proceso para seleccionar al individuo mas apto para el puesto,
consiste en escoger entre un grupo de candidatos que cumplan principalmente
con los requisitos minimos establecidos para el cargo. Del mismo modo, esta

dividido en 4 dimensiones:

Perfil de cargo: Hace referencia a la recopilacion de requisitos y condiciones
basicas que debe cumplir para un puesto especifico, incluyendo la descripcion

de sus responsabilidades y funciones.

Convocatoria del cargo: Se refiere a la difusion del proceso de seleccién junto
con el listado de vacantes, que se publican en todos los medios masivos o

alternos disponibles en la localidad.

Evaluacién del cargo: Se considera una accion esencial para identificar

capacidades segun los requisitos del perfil del puesto. Su objetivo es medir, a
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través de parametros preestablecidos, la valoracién de cada uno de los

participantes.

Adjudicacion del cargo: Es el proceso de seleccidén concluye con la delegacion
de las responsabilidades asociadas al puesto ofrecido, las cuales seran

asumidas por la unidad usuaria que solicité el cargo.

I.3. Marco conceptual (terminologia)

Automatizacion de proceso: La automatizacién del proceso hace referencia al
uso de tecnologia para optimizar y agilizar la preseleccién de candidatos para
vacantes. Incluye la implementacion de sistemas que automatizan la revision de
curriculums, la informacién proporcionada con registros profesionales vy

antecedentes legales (Zapata y Recalde, 2021).

Andlisis predictivo: El analisis predictivo es una técnica que se enfoca en anticipar
consecuencias y comportamientos a futuro utilizando datos histoéricos y
existentes. Esta practica emplea diversos técnicas y herramientas para recoger,
procesar y examinar informacién proveniente de fuentes como entrevistas,
curriculums, evaluaciones de rendimiento, evaluaciones, redes sociales y

encuestas (FFH, 2023).

Sesgos algoritmicos: Los sesgos algoritmicos son prejuicios que deben
considerar no solo el contexto sociotécnico en el que se utilizan las tecnologias,
sino también las diferentes logicas y estructuras que estos sistemas algoritmicos

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

Evaluacion 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 desempefiar 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 informacién, implica la aplicacion de estrategias que
guian y optimizan los procesos investigativos, garantizando la calidad y

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

Sistemas de Evaluacion: es un mecanismo que permite analizar los resultados
de diversas técnicas, instrumentos o sistemas tanto positivas como negativas

para lograr una interpretacion referente a los criterios a evaluar (Narvaez, 2023).

ll. HIPOTESIS

lll.1. Declaracion de hipotesis

n.1.1. Hipotesis general

La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la contratacion

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

.1.2. Hipotesis especificas

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 evaluacion

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

La inteligencia artificial impacta de manera positiva y significativa en la adjudicacion

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

lll.2. Operacionalizaciéon de variables

Variable independiente: inteligencia artificial
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Dimensiones: liderazgo  adaptativo, infraestructura  tecnoldgica,
transformacion y adaptacion digital, talento humano preparado en IA, cultura

tecnologica.

Variable dependiente: contratacién de personal

Dimensiones: Perfil de cargo, convocatoria de cargo, evaluacion de cargo,

adjudicacion de cargo.

IV. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo ya que por medio del procesamiento
de datos se verificara el impacto de la inteligencia artificial en la contratacion de
personal de una universidad privada de Lima. Ademas, segun Castro et al. (2020) este
enfoque implica tener informacion para contrastar las hipétesis usando calculos

estadisticos para validar teorias. Ello se basa en el razonamiento deductivo y la logica.

En el contexto del impacto de la Inteligencia Artificial en la contratacién de
personal, esta investigacion puede considerarse de tipo aplicada, siguiendo la
clasificacion de Castro et al. (2020). Esta estatiza que aquella investigacion que tiene
un objetivo practico, elabora propuestas de solucién que se deben elaborar o aplicar
para llegar al desenlace de un problema especifico. Su objetivo es brindar alternativas
frente a la problematica de contratacién de personal por medio del uso de la inteligencia

artificial.

IV.2. Nivel de investigacion

Ademas, este estudio se clasifica como de nivel explicativo. Segun Valderrama y

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

De igual mamera, elabora una hipétesis y explica la relacion reciproca entre las variables.

IV.3. Disefio de investigacion

El estudio presente un disefio no experimental, lo que significa que no se
manipularon las variables de estudio. Segun Silvestre y Huaman (2019) este tipo de disefio,
el investigador se limita a observar y analizar los hechos y fendmenos 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 contratacion de personal, para luego proceder con

su analisis.

IV.4. Método de investigacion

En el estudio sobre el impacto de la |IA en la contratacién del personal de la UPN
2024-11, se adopta un método logico de caracter 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 informacion, sino que la conclusion se genera indispensablemente de

las premisas establecidas.

IV.5. Poblacion

Valderrama y Jaimes (2019) indicaron que una poblacion 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 esta representada por 35

administrativos de una universidad privada de Lima Norte, 2024.

IV.6. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) describen una muestra como un subconjunto mas
pequefio de la poblacion, del cual se recolecta la informacién requerida. Es fundamental

que esta muestra refleje de manera general al todo el universo poblacional.
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Para esta investigacién se aplico el muestreo no probabilistico por conveniencia,
debido a que se tuvo en consideracion la accesibilidad, disponibilidad y disposicién de los
participantes para el estudio. Para determinar cuantas personas deben incluirse en la

muestra, se emplea la siguiente formula:

N= (tamafo poblacional) = 35

Z (Nivel de confianza) = 1.96

p= proporcion = 0.5

e= Error estandar = 0.05

La muestra seleccionada esta compuesta por 32 administrativos de una universidad
privada de Lima - Norte, 2024.

IV.7. Técnicas de recoleccion de datos
IV.7.1. Técnica

La técnica elegida para recopilar la informacién es la encuesta, ello por su
capacidad para recolectar datos objetivos de manera flexible. Castro et al. (2020), la
informacién se recoge mediante preguntas cerradas orientadas al grupo de individuos que

representan la muestra.

IV.7.2. Instrumento

En este caso, se utilizara un cuestionario con escala Likert. Ademas, Quezada
(2019) sefiala que el cuestionario es uno de los instrumentos mas versatiles para cualquier
tipo de investigacion, ya que incluye una serie de preguntas disenadas para medir una o

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

El analisis estadistico esta compuesto por dos tipos de analisis. El primero, el
analisis descriptivo, en esta seccién se representara en tablas de distribucion de
frecuencias y diagrama de barras las dimensiones y variables de estudio. Y el segundo, el
analisis inferencial, se realiza la contrastacion de la hipotesis general y especificas, por
medio de la regresion logistica ordinal. Todo ello, por medio de la aplicacion del programa

estadistica SPSS v.27.

V. RESULTADOS

5.1. Andlisis descriptivo
Variable independiente: Inteligencia artificial

Tabla 1

Distribucion 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

Porcentaje

Medio Alto
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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, esta en un nivel alto.

Dimensioén: Liderazgo Adaptativo

Tabla 2

Distribucién 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, esta en un nivel alto.
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Dimensioén: Infraestructura tecnoldgica

Tabla 3

Distribucion de frecuencia de Infraestructura Tecnoldgica

Frecuencia Porcentaje

Medio 27 84,4
Alto 5 15,6
Total 32 100,0

Figura 3

Diagrama de barras de Infraestructura Tecnoldgica
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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 tecnolégica en la

organizacion esta a un nivel medio; asimismo el 15.63%, representado por 5 trabajadores,

esta en un nivel alto.

Dimensioén: Transformacién y adaptacién digital

Tabla 4

Distribucién de frecuencia de Transformacién y Adaptacion Digital

Frecuencia Porcentaje

Medio 26 81,3
Alto 6 18,8
Total 32 100,0
Figura 4

Diagrama de barras de Transformacion y Adaptacién 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 transformacion y Adaptacion

digital en la organizacion estd a un nivel medio; ademas el 18.75%, representado por 6

colaboradores, esta en un nivel alto.

Dimension: Talento humano preparado en IA

Tabla 5

Distribucion de frecuencia de Talento Humano Preparado en IA

Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 94
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

Porcentaje

Bajo Medio Alto

En la tabla 5 y figura 5, se visualiza que el 75.00%, representado por 24
administrativos de una universidad privada, afirman que la preparacion 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 preparacion en |IA de talento

humano se encuentra en nivel bajo.

Dimensioén: Cultura tecnolégica

Tabla 6

Distribucion de frecuencia de Cultura Tecnoldgica

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 Tecnologica

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 tecnolégica se

encuentra en un nivel medio; ademas, el 28.13%, representado por 9 trabajadores, esta en

un nivel alto.

Variable dependiente: Contratacién de personal

Tabla 7

Distribucion de frecuencia de Contratacion 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 Contratacion 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
contratacion de personal; mientras, el 21.88%, representado por 7 trabajadores, se

encuentra en un nivel alto.

Dimensioén: Perfil de cargo

Tabla 8

Distribucion 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

Porcentaje

Bajo Medio Alto

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% esta en nivel alto. Mientras que el 3.13%, 1 colaborador, esta en un

nivel bajo respecto al perfil de cargo.

Dimensién: Convocatoria del cargo

Tabla 9

Distribucion 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

38| Pagina Amaya, Robinson y Osorio, Maxs



UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE

Diagrama de barras de Convocatoria del Cargo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Enlatabla 9y figura 9, se observa que el 62.50%, representado por 20 trabajadores
de una universidad privada, afirman que el proceso de convocatoria de cargo esta en nivel
medio; mientras el 34.38% en nivel alto. Ademas, el 3.13%, 1 colaborador, esta en un nivel

bajo respecto a la convocatoria de cargo.

Dimensién: Evaluacion del cargo

Tabla 10

Distribucion de frecuencia de Evaluacién 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 Evaluacion 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 evaluacion de cargo se
encuentra en nivel medio; ademas, el 34.38%, 11 trabajadores, en nivel alto. Ademas, el

3.13%, 1 colaborador, esta en un nivel bajo respecto a la evaluacién de cargo.

Dimension: Adjudicacién del cargo

Tabla 11

Distribucion de frecuencia de Adjudicacion 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 Adjudicacion 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
adjudicacion de cargo; ademas, el 21.88%, representado por 7 trabajadores, se encuentra

en un nivel alto.

5.2. Analisis inferencial
Hipétesis general

HO: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la contratacién

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 contratacion de

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

a (significancia) = 0.05

Tabla 12

Informacion de ajustes de modelos

Logaritmo de la Chi-

Modelo verosimilitud -2  cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 27,104
Final 1,961 25,143 1 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En latabla 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 contratacién de personal de una

universidad privada de Lima - Norte, 2024.

Tabla 13

Pseudo R Cuadrado

Cox y Snell 544
Nagelkerke ,837
McFadden , 748

Funcién 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 contratacion de
personal en una universidad privada de Lima — Norte.

Hipétesis Especifica 1

HO: 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.

a (significancia) = 0.05

Tabla 14

Informacion de ajustes de modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2  cuadrado gl Sig.

Sdlo interseccidn 19,596

Final 5,346 14,249 1 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En latabla 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

Funcién 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.
Hipotesis Especifica 2
HO: 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.

a (significancia) = 0.05

Tabla 16

Informacion de ajustes de modelos

Logaritmo de la Chi-

Modelo verosimilitud -2  cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 14,955
Final 7,198 7,757 1 ,005

Funcion de enlace: Logit.

En latabla 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

Funcién 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.
Hipotesis Especifica 3
HO: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la evaluacion

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 evaluacion del

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

a (significancia) = 0.05

Tabla 18

Informacion de ajustes de modelos

Logaritmo de la Chi-

Modelo verosimilitud -2  cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 20,947
Final 5,220 15,727 1 ,000

Funcion 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 evaluacion 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

Funcién 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 evaluacion del cargo del personal de

una universidad privada de Lima - Norte, 2024.

Hipétesis Especifica 4
HO: La inteligencia artificial no impacta de manera positiva y significativa en la adjudicacion

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 adjudicacion

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

a (significancia) = 0.05

Tabla 20

Informacion de ajustes de modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2  cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 27,104
Final 1,961 25,143 1 ,000

Funcion 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 adjudicacion 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

Funcién 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 adjudicacion del cargo del personal de

una universidad privada de Lima - Norte, 2024.

V1. DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusion

Interpretacion comparativa
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Con respecto al objetivo general, determinar el impacto de la inteligencia
artificial en la contratacion 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
esta en concordancia con el estudio de Horodyski (2023) en la que se obtuvo un sig <
0.000 y unr =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 Martinez (2022)
en su investigacion, 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 seleccién de personal.

Con respecto al objetivo especifico 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 indices 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
relacion entre la IA y la seleccidon de talento humano en la empresa. Ademas, Zurita et
al. (2022) mencionaron que el perfil de cargo son requisitos y condiciones basicas que
debe cumplir para un puesto especifico, incluyendo la descripcion de sus

responsabilidades y funciones.

Referente al objetivo especifico 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 Roman (2024) en donde la dimension reclutamiento y seleccion, 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 especifico 3, Determinar el impacto de la inteligencia
artificial en la evaluacién 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 revisién de curriculos y reducir el tiempo necesario para filtrar
candidatos, mejorando la evaluaciéon del cargo. Los algoritmos de aprendizaje
automatico pueden identificar patrones que mejoran la precision en la seleccion de

candidatos adecuados.

Referente al objetivo especifico 4, Determinar el impacto de la inteligencia
artificial en la adjudicacién 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 adjudicacion de cargo es la delegacién de las
responsabilidades asociadas al puesto ofrecido, las cuales seran asumidas por la

unidad usuaria que solicité el cargo.

Implicancias

En la implicancia practica, la implementacion de las herramientas de inteligencia
artificial mejora la optimizacién en la seleccion del talento humano, reduciendo el tiempo
del reclutamiento y contratacion de personal e incrementando la eficiencia en la toma
de decisiones. Ademas, las universidades pueden adoptar sistemas automaticos para
filtrar candidatos, hacer entrevistas virtuales o analizar competencias por medio de

algoritmos, lo que ayudara a que el proceso de seleccion sea mas agil y preciso

En la implicancia social, la utilizacién de la IA en la seleccién de personal podria

transformar el dinamismo laboral en la educacion superior. Automatizar el proceso de
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seleccion conllevaria a un contexto laboral mas inclusivo, pues se eliminaria sesgos
asociados al género, edad, cultura o creencias. Pero, ademas generaria controversia
referente a la pérdida de puestos de trabajo para los cargos de la selecciéon manual, lo
que conllevaria a una reflexion sobre el equilibrio que debe tener la automatizacion y la

preservacion de empleos en areas claves de la organizacion.

Referente a la implicancia tedrica, el estudio aporta al desarrollo de la teoria de
la gestion del talento humano, analizando como el uso de la inteligencia artificial esta
redefiniendo el proceso y selecciéon de personal en el ambito de educacioén superior.
Asimismo, la investigacion podria ampliar la comprensién sobre las consecuencias de
la inteligencia artificial en las decisiones en el ambito empresarial y en la administracion
de los recursos humanos, contribuyendo al conocimiento teérico — cientifico existente

sobre la innovacion tecnoldgica en la gestion del talento humano.

La implicancia metodoldgica, este estudio abre un conjunto de posibilidades
para el uso de instrumentos y técnicas cuantitativas - cualitativas en el analisis de los
procesos de contratacion y seleccidon en las instituciones de educacion superior. Se
podria emplear un enfoque mixto que asocie entrevistas a especialista en el ambito de
la seleccién de personal, analisis de datos sobre la efectividad de las herramientas de
inteligencia artificial en la contratacion, y encuestas a los trabajadores para conocer su
percepcién sobre los cambios ocasionados por la IA. Inclusive, el estudio puede servir
de base para futuras investigaciones relacionados con la IA y procesos de contratacion

a nivel universitario.

VI.2. Conclusiones

e Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la contratacién de personal de
una universidad privada de Lima - Norte, 2024. Ello se debe a factores claves como

el perfil de cargo del personal, evaluacién de cargo del personal y la adjudicacion
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de cargo del personal. La implementacién de herramientas de |A no solo mejora la
efectividad del proceso de contratacion, sino que también contribuye a una toma de

decisiones mas alineada con las necesidades de la organizacion.

e Se concluye que la inteligencia artificial impacta en el perfil de cargo de una
universidad privada de Lima - Norte, 2024. Su capacidad para analizar volimenes
grandes de datos y analizar competencias de forma precisa, la inteligencia artificial
permite que las necesidades del puesto se encuentren alineados con las
caracteristicas del cargo, optimizando asi el proceso de seleccion y beneficiando

con una administracion eficiente de los recursos humanos.

e 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 difusién de las vacantes, llegar a una mayor cantidad de candidatos
calificados y personalizar los procesos de reclutamiento, mejorando la eficiencia de

las convocatorias.

e Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la evaluacion del cargo de una
universidad privada de Lima - Norte, 2024. La inteligencia artificial permite realizar
evaluaciones mas completas, objetivas y precisas, permitiendo la seleccion de
postulantes y asegurando que las habilidades y competencias requeridas sean

identificadas de forma eficiente.

e Se concluye que la inteligencia artificial impacta en la adjudicacion del cargo de una
universidad privada de Lima - Norte, 2024. El uso de la IA permite una asignacion
mas eficaz y objetiva de los puestos, en base a un analisis detallado de las
habilidades, competencias y experiencias laborales de los postulantes, lo que
conlleva a una toma de decisiones mas alineada con los requerimientos de cada

puesto.
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VI.3. Recomendaciones

e Se recomienda a la Universidad de Lima Norte emplear la IA en sus procesos de
contratacion personal; haciendo una evaluacion de sus principales necesidades y

objetivos que desean lograr con esta implementacion.

e 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)

e Se recomienda a la Universidad de Lima Norte una integracién progresiva, es decir
iniciar con una fase piloto de un proceso de contratacion de personal, medir con los

resultados y seguir con mas fases.

e 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 tecnolégico.

e 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.

e 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.

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

tasa de éxitos de contratacion mediante |A y de mejora continua).
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Apéndice

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables

Variables Definiciéon Conceptual Deflnlc.:lon Dimensiones Indicadores Escala
Operacional
Adaptacion a nuevas tecnoldgicas
Liderazgo Adaptativo Toma de decisiones
Recursos para la innovacion
Colaboracion del equipo
Es u.r:a tecnologia qlue Implementacion de cambios Likert
ermite a as . o . ols|
Eomputadoras imitar L@ variable inteligencia tecnoldgicos (1) Nunca
habilidades humanas y artificial se dimensiona |nfraestructura tecnoldgica  Tiempo de adaptacién de tecnologias ,
estd transformando la €M Liderazgo — - (2) Casi nunca
gestion del talento adaptativo, informacién Eficiencia operativa ) A
Inteligencia ||\~ oC o eooo  tecnologica, Satisfaccion d ) (3) A veces
Artificial ) P transformacion y atisfaccion de usuarios o
al mejorar la ., . . . (4) Casi siempre
productividad Ig 2adaptacion digital, Eficiencia en la transformacion digital
- ’ talento humano i
seguridad y la Adopcién de nuevas tecnologias (5) Siempre

optimizacion de flujos de
trabajo (Canossa y
Peralta, 2023).

preparado en IA vy
cultura tecnoldgica.

Transformacién y
adaptacion digital

Liderazgo de la transformacion

cultural

Cambios y procesos tecnoldgicos

Talento humano preparado
en lA

Desarrollo Efectivo del Talento en |IA

Contratacién de perfiles en 1A
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Mejora en productividad

Implementacién de medidas
preventivas

Cultura tecnoldgica

Integracién de la tecnologia

Adopcion de herramientas digitales

Capacitacion digital

Habilidades digitales

Contratacion
de personal

Es un proceso para
seleccionar a la persona
mas adecuada para el
puesto, consiste en
escoger entre un grupo
de candidatos que
cumplan principalmente
con los requisitos
minimos  establecidos
para el cargo (Zurita et
al., 2022)

Esta variable se
dimensiona en la
determinacién del perfil
de cargo, convocatoria
del cargo, evaluacién
del cargo y la
adjudicacion del cargo

Perfil de cargo

Requisitos

Responsabilidades

Funciones

Convocatoria del cargo

Vacante

Proceso

Medio de difusion

Evaluacion del cargo

Competencias

Formacién profesional

Experiencias

Likert

(1) Totalmente
en desacuerdo

(2) En desacuerdo
(3) Imparcial
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de
acuerdo
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Vision institucional

Adjudicacion del cargo

Oficializacion

Ejecucion

Incorporacion

Delegacién de responsabilidades
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Anexo 2. Cuestionarios

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) sélo una alternativa. Por favor marque todos los items. Finalmente, su

CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

respuesta sera totalmente reservada y se guardara confidencialidad.

Escala Valorativa:

1 2 3 4 5
Nunca Casi A veces | Casisiempre | Siempre
nunca

N° INTELIGENCIA ARTIFICIAL Escala
DIMENSION: LIDERAZGO ADAPTATIVO 2 13 |4

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

2 El lider adapta su enfoque de toma de decisiones en funcion de la
situacion 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.

DIMENSION: INFRAESTRUCTURA TECNOLOGICA

5 El proceso de implementacion de cambios tecnoldgicos esta bien
gestionado y tiene una planificaciéon adecuada para los usuarios.

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

7 Los sistemas y herramientas tecnoldgicos utilizados en la
organizacién contribuyen a una operacién mas eficiente.

8 Los usuarios estan satisfechos con la funcionalidad de la
infraestructura tecnoldgica proporcionada por la organizacion.

DIMENSION: TRANSFORMACION Y ADAPTACION DIGITAL

9 La transformacion digital de la organizacion se realiza de manera
eficiente, logrando una integracion fluida de nuevas tecnologias.

10 La organizacion proporciona la formacién y el apoyo para facilitar la
adopcion de nuevas tecnologias por parte de todos los usuarios.

1 La organizacién comunica de manera clara la vision y los objetivos
de la transformacion cultural digital a todo el personal.

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

DIMENSION: TALENTO HUMANO PREPARADO EN IA

13 La organizacion ofrece programas de capacitacion continua en
Inteligencia Artificial para sus trabajadores.

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

15 Los trabajadores capacitados en |A han incrementado
significativamente su eficiencia en las tareas complejas.
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16 La organizacion implementa proactivamente medidas de seguridad

para prevenir posibles fallos o sesgos en los sistemas de |A.
DIMENSION: CULTURA TECNOLOGICA

17 La empresa fomenta activamente el uso de soluciones tecnoldgicas
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 organizacion ofrece programas de capacitaciéon 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 tecnologias implementadas.
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Anexo 2. Cuestionarios

CUESTIONARIO DE CONTRATACION 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) sélo una alternativa. Por favor marque todos los items. Finalmente, su
respuesta sera totalmente reservada y se guardara confidencialidad.

Escala Valorativa:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Imparcial De acuerdo Totalmente en
desacuerdo desacuerdo desacuerdo
N CONTRATACION DE PERSONAL Escala
DIMENSION: PERFIL DE CARGO 1/2 3| 4
1 Los requisitos estan de acorde al puesto que se desea cubrir.
2 Cree usted que las responsabilidades que se buscan para el cargo
son adecuadas segun su perfil.
3 La empresa proporciona informacién de las funciones que se
deben de realizar sobre el puesto que se desea postular.
DIMENSION: CONVOCATORIA DEL CARGO
4 La empresa suele ofrecer vacantes en diferentes areas cada cierto
periodo de tiempo.
5 El proceso de seleccién se realiza en un tiempo considerable y
adecuado.
6 Los medios de difusion utilizados son los mas conocidos y
recurridos por los postulantes.
DIMENSION: EVALUACION DEL CARGO
7 Considera usted que las competencias que rige el cargo son las
adecuadas para su perfil.
8 Cree usted que la organizacion debe validar la formacién
profesional al cargo que desea postular.
9 La organizacion toma en cuenta sus experiencias laborales en el
proceso de seleccion.
10 La empresa brinda informacion acerca de su vision institucional a
los postulantes. ]
DIMENSION: ADJUDICACION DEL CARGO
11 | Usted considera que la oficializacion al puesto debe ser
mencionada al equipo de trabajo.
12 Considera que la ejecucion de funciones debe ser supervisada por
un miembro superior de la empresa.
13 | Laincorporacion al puesto de trabajo es en un plazo razonable.
14 La delegacion de responsabilidades esta vinculada al perfil del
puesto.
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Anexo 3. Validaciones de Experto
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Impacto de la inteligencia artificial en la contratacion de
de Lima - Norte, 202

personal de una universidad privada
4

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
—— PR UEL INSTRUMENTO

IV. DATOS GENERALES

4.1 Apellidos y Nombres del Ex

4.2 Grado académico: Magister

4.3  Areas de experiencia: Recursos Hu
4.4 Cargo e Institucién donde labora: J
4.5 Nombre del instrumento motivo de

4.6  Autor del Instrumento: (Zurita et al., 2022)

perto: Rodriguez Momediano, Carol M.

manos, Consultoria, mejora de procesos
efe Business Partner - Universidad Privada del Norte
Evaluacion: Cuestionario Contratacién de Personal

—

INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular [Bueno 41—*&uy bueng Excelente
21-40%| 60% | 61-80% 81-100 %

1. CLARIDAD

Esta formulada con lenguaje apropiado

|

2 OBJETIVIDAD

Esta expresado en conductas observables

.

3. ACTUALIDAD

Adecuado el alcance de Clencia y
tecnologia

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion 16gica

X
X
X

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos de cantidad y
calidad

i

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos del
sistema de evaluacion y desarrollo de
Capacidades cognoscitivas

]

7. CONSISTENCIA

Basados en aspectos Tedricos -
cientificos de la Tecnologia Educativa

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito del
diagnéstico

:

V. OPINION DE APLICABILIDAD:

Sin observacion

VI. PROMEDIO DE VALORACION:

81%

Lima, 02 de enero 2025
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

IMPACTO DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN LA CONTRATACION DE PERSONAL DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA DE LIMA - NORTE, 2024

VALIDACION DE EXPERTOS

I.  DATOS GENERALES

Nombre: Carol M. Rodriguez Momediano

Especialidad: Recursos Humanos

Fecha: 02-01-2025
Il.  OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:

La redaccion es clara y concisa, con un lenguaje técnico preciso pero accesible.

2. CONTENIDO:

El contenido de la tesis es relevante y actual, abordando un problema significativo en el
campo de estudio

3. ESTRUCTURA:

La estructura de Ia tesis es I6gica y organizada, con una introduccion clara que plantea el
problema y los objetivos de la investigacion.

lll.  APORTES Y/O SUGERENCIAS:

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacidn.

o [] o [

Carol M. Rodriguez Momediano
Fecha: 02/01/2025
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IMPACTO DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN LA CONTRATACION DE PERSONAL DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA DE LIMA - NORTE, 2024

VALIDACION DE EXPERTOS

I.  DATOS GENERALES
Nombre: Sharon Gomero Solis
Especialidad: Gestion Humana
Fecha: 12/01/2025

Il.  OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
Se evidencia un adecuado uso del formato y estilo académico, cumpliendo con las normas
establecidas.

2. CONTENIDO:

Se presenta un andlisis profundo y bien argumentado, lo que enriquece la comprensién
del tema.

3. ESTRUCTURA:
Los puntos estén bien definidos.
lll. APORTES Y/O SUGERENCIAS:
El trabajo presenta un excelente desarrollo y aporta informacion valiosa al drea de estudio.

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacion.
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Gomero Solis, Sharon
Fecha:12/01/2025
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Impacto de la inteligencia artificial en |a contratacion de personal de una universidad privada

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
== VN UEL INSTRUMENTO

IV. DATOS GENERALES

4.1 Apellidos y Nombres del Ex
4.2 Grado académico: Ing. De

en Estadistica

4.3 Areas de experiencia profesional:Investi
de Datos, desarrollo de Indicadores, di
experiencia en RRHH y aplicacién de Analytics en

4.4 Cargo e Institucion donde labora: Jefe de PI

4.5 Nombre del instrumento motivo de

4.6 Autor del Instrumento: (Zurita et al., 2022)

sefno de da

perto: Roberto Leon Leyva.
Sistemas con grado de MBA y estudios concluidos de Maestria

gacion aplicada con Machine Learning y Ciencia
shboards, Jefe de RRHH con amplia
Operaciones

aneamiento y Analytics en Ascensores SA
Evaluacion: Cuestionario Contratacién de Personal

Deficiente | Regular [Bueno 41 uy bueno Excelente
MNDICADORES CRITERIOR 0-20% |21-40%| 60% | 61-80% | 81-100 %
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
Adecuado el alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion Iégica X
Comprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad X
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD | sistema de evaluacion y desarrollo de X
capacidades cognoscitivas
Basados en aspectos Tedricos -
7- CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones X
La estrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA diagnéstico X

V. OPINION DE APLICABILIDAD:

La encuesta indaga sobre las caracteristicas del proceso de contratacién y el uso de la

tecnologia en el proceso, eso serviria para concordarlo con la propuesta del uso de Al.

VI. PROMEDIO DE VALORACION: 80%

Lima, 07 de enero 2025
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IMPACTO DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN LA CONTRATACION DE PERSONAL DE UNA
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

APRECIACION

ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Si NO
1 ¢El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
2 ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?
¢Las dimensiones que se han tomado en cuanta
3 son adecuadas para la realizacion del X
instrumento?
4 ¢Elinstrumento responde a la operacionalizacion X
de las variables?
5 ¢Laestructura que presenta el instrumento es de X
forma clara y precisa?
6 ¢Los items estan redactados en forma clara y X
precisa?
7 ¢El nimero de items es el adecuado? X
8 ¢Los items del instrumento son validos? X
9 ¢ Se debe incrementar el nimero de items? X
L 10 ¢Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

La encuesta de Al identifica el contexto para la innovacion, que permiten medir la inclusién de la
tecnologia.

Roberto/Lesn Leyva
Fecha: 07/01/2025
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Anexo 4. Matriz de datos

CULTURA TECNOLOGICA
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