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RESUMEN

La tesis titulada "Inteligencia Artificial y su Influencia en los Procesos de Seleccién
del Talento Humano en una Empresa Agroindustrial Trujillo 2024" investiga el
impacto de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de seleccion de personal en
una empresa agroindustrial en Trujillo, Perd. La investigacion destaca la creciente
adopcién de la IA en recursos humanos y su potencial para mejorar la eficiencia y
precision en la seleccion de candidatos. El propésito principal es determinar cémo la
IA influye en estos procesos, con objetivos especificos que analizan su impacto en
el reclutamiento, entrevistas e induccion del personal. Utilizando una metodologia de
tipo basica, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo con disefio correlacional. Los
resultados indican que la IA puede aumentar significativamente la precision y
eficiencia en la seleccion de personal, aunque también se identifican desafios como
la falta de regulacién y la necesidad de capacitacion técnica. En conclusion, la
investigacion determina que la integracion efectiva de la IA puede optimizar la
identificacion de competencias clave y reducir sesgos, mejorando la adecuacion de
los candidatos a los puestos, siempre que se aborden adecuadamente las

cuestiones éticas y de privacidad.

Palabras clave: Inteligencia Artificial (IA), Recursos Humanos, Sector Agroindustrial



Abstract

The thesis titled "Artificial Intelligence and Its Influence on Human Talent Selection
Processes in an Agroindustrial Company, Trujillo 2024" investigates the impact of
artificial intelligence (Al) on personnel selection processes in an agroindustrial
company in Trujillo, Peru. The research highlights the growing adoption of Al in
human resources and its potential to improve the efficiency and accuracy of
candidate selection. The main purpose is to determine how Al influences these
processes, with specific objectives analyzing its impact on recruitment, interviews,
and personnel induction. Utilizing a basic methodology, with a quantitative approach,
descriptive level, and correlational design. The results indicate that Al can
significantly increase the accuracy and efficiency of personnel selection, although
challenges such as the lack of regulation and the need for technical training are also
identified. In conclusion, the research determines that the effective integration of Al
can optimize the identification of key competencies and reduce biases, improving the
suitability of candidates for positions, provided that ethical and privacy issues are
adequately addressed.

Keywords: Atrtificial Intelligence (Al), Human Resources, Agroindustrial Sector



I. INTRODUCCION

En el escenario internacional, la inteligencia artificial (IA) ha emergido como
un agente de cambio en diversas industrias, destacandose particularmente
en procesos de seleccion de personal. Investigaciones actuales,
consideradas en los ultimos tres afos, subrayan un incremento notable en la
adopcion de soluciones basadas en IA, disefiadas para mejorar la eficiencia
y precision en procesos criticos, incluyendo el area de recursos humanos
(RR. HH). Martin (2020) destaca que este progreso tecnoldgico se ve
impulsado por su habilidad para analizar grandes cantidades de datos,
facilitar una toma de decisiones mas informada y personalizada y optimizar
el talento en entornos complejos. Los procesos de reclutamiento son una
tendencia creciente en todo el mundo, y esto resalta la importancia de
analizar mas profundamente cémo la IA puede ayudarnos a reclutar y

seleccionar a las personas adecuadas para nuestras organizaciones.

Tras lo antes indicado, Binns y Cummings (2021) identificaron que los
algoritmos de IA utilizados en la seleccion de talento en el sector
agroindustrial pueden perpetuar sesgos existentes debido a la calidad y
representacion de los datos en los que se entrenan. Asi mismo, Wilson y
Daugherty (2023) destacan que uno de los problemas claves en el uso de IA
en la seleccion de talento es la preocupacion sobre la confidencialidad de
los datos. Ademas, sefialan que los sistemas de IA gue procesan grandes
volimenes de informacion personal de los candidatos pueden ser
vulnerables a brechas de seguridad y uso indebido de datos, lo que plantea
serios desafios éticos y legales.

Por otra parte, la Comisién Europea (2019) destacan que la confianza
es fundamental para que la IA sea una herramienta beneficiosa. La IA no
debe ser vista como un objetivo final, sino como un medio que debe atender
a las necesidades humanas y mejorar su calidad de vida. Por lo tanto, es
crucial que la IA sea confiable y esté en consonancia con los valores de
nuestras comunidades (Comité econdémico y social impacto, 2019).

A nivel nacional, en Lima, Lépez y Soto (2022) mostraron que el 93% de

los encuestados utilizan diversos procesos e IA en sus empresas, principalmente



a través de chatbots y analisis predictivo. Se utilizan en areas como atencion al
cliente, marketing, ventas, control y seguimiento. Podria decirse que los
beneficios informados son Optimos para la automatizacion de programas (Aguirre
etal.,, 2022).

A su vez, en Piura, Mendoza (2022) identifica que uno de los principales
desafios en la adaptacion de la 1A a la realidad del sector agroindustrial local es la
dificultad para ajustar las herramientas de IA a las particularidades del contexto. En
su estudio publicado en Revista Peruana de Ciencias Agrarias, Se destaco que la
falta de personal capacitado y la resistencia de los gerentes de RR. HH al cambio
dificultan la implementacion efectiva de la IA, limitando su potencial para mejorar
los procesos de contratacion.

A nivel local, Garcia y Fernandez (2021) identificaron que muchas
empresas de este rubro enfrentan problemas relacionados con la falta de
infraestructura adecuada y de capacitacion técnica para implementar soluciones
de 1A en sus procesos de seleccion. Por su parte, Rivas y Castillo (2022) en su
estudio publicado en Revista de RR. HH de Trujillo destacan que la falta de
capacitacion adecuada y de conocimientos especificos sobre 1A entre los
profesionales de RR. HH limita la implementacion efectiva de estas tecnologias.,
sefialan que la inadecuada formacion impide a los especialistas en seleccién de
personal utilizar de manera 6ptima las herramientas, afectando negativamente la

calidad del proceso de contratacion.

El problema central que aborda este estudio se enfoca en determinar
la influencia de lalA en los procesos de seleccion de talento humano en una
empresa agroindustrial. Es bien sabido que la elaboracion de perfiles para
una contratacion de talento humano es un proceso complejo y, en muchas
ocasiones, engorroso. Este desafio se agravacuando se incurre en el error
de omitir competencias claves durante la redaccion delperfil, lo cual puede
conllevar a un resultado negativo en la seleccion de candidatos que no se
alinean completamente con lo que la empresa requiere. Por otra parte, la
eficacia de la captacion de talento se incrementa significativamente cuando
el perfil esta bien definido y detallado, por tanto, la presente investigacion es
de vital importancia para comprender con la IA puede no sélo agilizar estos

procesos, sino también mejorar su precision al garantizar que los perfiles de



contratacion sean exhaustivos y reflejen fielmente las competencias
requeridas por la empresa.

Por esta razon, la investigacion actual formula la siguiente presenta
central: que en la presente investigacion se plantea como pregunta principal:
¢, Cual es la influencia de la 1A en los procesos de seleccion del talento
humano en una empresa agroindustrial, Trujillo 20247, asi mismo, como
problemas especificos se plantean los siguientes: a) ¢En qué medida se
utiliza la IAen una empresa agroindustrial, Trujillo 20247?; b) ¢Cuél es la
influencia de la dimensién estratégica en el reclutamiento de personal? c)
¢Cuél es la influencia de la dimension talento en la entrevista?; d) ¢ Cuél es
la influencia de la dimension ética y responsabilidad en la induccion de

personal?.

La justificacion de esta investigacion abarca tres aspectos
fundamentales: practico, metodoldgico y teorico: Desde una perspectiva
practica, el estudio esesencial para las empresas agroindustriales en Truijillo,
dado que proporcionar4d una comprension detallada de cémo la IA puede
optimizar la seleccidon del talento humano, puesto que actualmente muchas
organizaciones enfrentan desafios en la identificacion precisa de perfiles
adecuados, lo que puede conllevar a contratar personas que no cumplen con
el requisito especifico de su rol. Por tanto, al integrarlA en estos procesos, se
espera que las empresas puedan mejorar la precisidbn en la seleccion de
candidatos que asuman roles en el rubro de estudio, valorando en gran
medida su sélido conocimiento técnico en areas como manejo de cultivos y
produccién agroindustrial. Recalcar que lo antes mencionado, permitira
contribuir asi en la eficacia operativa y la satisfaccién del personal como dela
empresa, a su vez, los hallazgos de este estudio podran servir como guia para
otrasempresas en sectores similares, buscando incorporar tecnologias de IA
en sus préacticas de RR. HH Desde un punto de vista metodologico, este
estudio supone un aporte significativo al conocimiento existente en gestion de
RR. HH e IA. Se utilizaran técnicas cuantitativas para evaluar el impacto de la
IA en el proceso de seleccién de talento, comprendiendo la percepciéon y
experiencia de los profesionales de RR.HH. que utilizan estas tecnologias.

Por consiguiente, en términos tedricos, el estudio ampliara la comprension de



como la IA puede ser aplicada de manera efectiva en el ambito de la
seleccion del talento, proporcionando asi nuevas perspectivas Yy
entendimientos que pueden serfundamentales para futuras investigaciones y
practicas en el campo. En ultima instancia la investigacion contribuira a un
mejor entendimiento de la interseccion entretecnologia avanzada y gestién de
RR. HH aplicada al campo agroindustrial, indudablemente un é&rea de
creciente importancia en la era digital.

El objetivo principal planteado es: determinar la relacion de la 1A en
los procesos de seleccion del talento humano en una empresa
agroindustrial, Trujillo 2024. Asi también de forma especifica: a) Identificar la
relacion de la dimension estratégica de la IA en el proceso de reclutamiento
de personal en una empresa agroindustrial, Trujillo 2024; b) Establecer la
relacion de la dimensién talento de la IA en la entrevista de los procesos de
seleccion del talento humano en una empresa agroindustrial, Trujillo 2024;
c) Precisar la relacion de la dimension ética y responsabilidad en la
induccion de personal de una empresa agroindustrial, Trujillo 2024.

Las diversas investigaciones que se han enfatizado en este proyecto

sustentanteorias que son consistentes con su aporte cientifico.

A nivel Internacional, en una investigacion realizada en Estados
Unidos, Smith y Brown (2021) examinaron cémo la IA puede ser utilizada
para identificar las competencias clave en los candidatos para puestos en
empresas agroindustriales. Los resultados obtenidos demostraron que los
algoritmos de IA pueden identificar y evaluar de manera precisa las
competencias especificas necesarias en el sector agroindustrial, mejorando

asi la calidad de las contrataciones.

Por otra parte, en un estudio realizado en India, los autores Kumar y
Pandey (2020) evaluaron el impacto de la IA en el proceso de reclutamiento
y seleccion en la agroindustria. El objetivo de la investigacion fue descubrir
como afecta la IA a estos procesos. Los resultados obtenidos mostraron
gue la implementacion de IA aumenta significativamente la eficiencia y
precision del reclutamiento y seleccion, y también reduce el tiempo y los
costos asociados al mismo. Del mismo modo, en un articulo realizado en el

mismo Pais, Patel y Desai (2020) exploraron el papel de la IA en la



optimizacion de los procesos de RR. HH en la agroindustria. El resultado
obtenido concluy6 que la IA puede optimizar diversos procesos de RR. HH,
incluyendo la seleccion de talento, obteniendo una mayor eficiencia
operativa y una mejor adecuacion de los candidatos seleccionados a las

necesidades de la empresa.

A nivel de Latinoamérica, en un estudio realizado en México, los
autores Pérez y Martinez (2021) evaluaron coémo la IA puede optimizar los
procesos de seleccion de talento en empresas agroindustriales. Los
resultados obtenidos encontraron que las herramientas de IA mejoran la
eficiencia operativa en la organizacion. Asi también, en un estudio realizado
por Hernandez y Gonzalez (2022) analizaron la efectividad de la IA en la
evaluacién de candidatos para roles técnicos en empresas agroindustriales.
Los resultados obtenidos concluyeron que las herramientas de IA pueden
evaluar de manera efectiva las habilidades técnicas de los candidatos, lo
gue resulta en una mejor adecuacion al puesto y una mayor eficiencia en el

proceso de seleccidn.

En esa misma linea, en una investigacion realizada en Colombia,
Garcia y Rodriguez (2020) examinaron el impacto de la IA en los procesos
de seleccion de personal en empresas agroindustriales. Los resultados
obtenidos concluyeron que el uso de IA en los procesos de seleccion
mejora significativamente la precision y reduce el tiempo de contratacion,

ademas de minimizar los sesgos humanos.

Seguidamente, en una investigacion realizada en Argentina, Lopez y
GoOmez (2022) analizaron la efectividad de la IA en la evaluacion de
competencias en el proceso de seleccidon en empresas agroindustriales. Los
resultados obtenidos mostraron que las herramientas de IA pueden evaluar
competencias de manera mas objetiva y precisa, resultando en una mayor

adecuacion de los candidatos a los puestos ofrecidos.

Asi mismo, en un estudio realizado en Chile, Torres y Ramirez
(2021) investigaron el impacto de la IA en los procesos de seleccion de
personal en empresas agroindustriales. Los resultados obtenidos
concluyeron que la IA mejora la eficiencia y precisién en los procesos de

seleccién, permitiendo una mejor identificacion de candidatos con las



competencias necesarias.

A nivel nacional, en el articulo de Valle (2023), publicado en Lima, se
evalla la aplicacion de IA en la automatizacion de tareas repetitivas. El
objetivo de la investigacion fue analizar como la IA puede mejorar la
eficiencia en la evaluacion de curriculums y perfiles, agilizar la comunicacion
con los postulantes y sostener una base de datos actual. Los resultados
obtenidos concluyen que la IA optimiza estos aspectos, lo cual conduce a
una mayor eficiencia y exactitud en el proceso de seleccion.

En la misma direccién, en el estudio de Mendoza (2022), realizado en
Piura, evalu6 como la implementacién de IA afecta estos aspectos en el
contexto laboral. Los resultados obtenidos concluyen que la IA no solo
mejora la eficiencia y precision del proceso de seleccién, sino que también
incrementa la satisfaccion de los empleados y su productividad,

contribuyendo al crecimiento sostenible de la empresa.

En el mismo orden, en el articulo de Garcia y Ramirez (2019),
publicado en Chiclayo, se evalud la efectividad de los algoritmos de IA en la
prediccidn del éxito laboral de los candidatos seleccionados en empresas
agroindustriales. El objetivo fue comprobar cémo estos algoritmos pueden
predecir con alta precision el desempefio futuro de los candidatos. Asi
mismo, se obtuvo que la IA mejora significativamente las contrataciones y la
retencibon de empleados al ofrecer predicciones precisas sobre el

desempeifio futuro de los candidatos.

A nivel local, en el estudio de Castro (2021), realizado en Truijillo, se
examind la influencia de las tecnologias de IA en la eficiencia de los
procesos de seleccion de talento en el sector agroindustrial. El objetivo de
la investigacion fue examinar como estas tecnologias afectan la eficiencia
en la seleccién de personal. Ademas, de acuerdo a lo obtenido se sefiala
gue la IA reduce el tiempo de contratacion y los costos operativos, ademas
de aumentar la precision en la seleccién de candidatos adecuados para los
puestos disponibles.

Por consiguiente, Wang et al. (2021) introdujeron un enfoque
innovador para anticipar y ajustar las necesidades de personal,empleando la

combinacién de la Optimizacién del Lobo Gris (GWO) y Redes Neuronales



Recurrentes (RNN), el estudio ilustra como la implementacion de IA,
particularmente mediante técnicas como GWO y RNN, no solo optimiza la
precision y eficiencia en la prediccion de la demandade RR. HH, sino que
también de acuerdo a lo que indica un siguiente autor, revoluciona los
procesos de seleccion del talento humano al ofrecer herramientas
avanzadas para la toma de decisiones estratégicas basadas en datos
(Rajagopal et al., 2022).

De otro modo, Zhang et al. (2023) realizaron un estudio cuyo objetivo
fue la aplicacion de la IA en la HRM, con el fin de identificar las principales
tendencias y sugerir direcciones futuras de investigacion. Los investigadores
exploraron diversas aplicaciones en el campo en mencion, desde la
adquisicidon y seleccion del talento hasta la capacitacion, y el desarrollo de
empleados. A su vez, analizaron varios estudios de caso y modelos tedricos
gue han integrado tecnologias de IA para optimizar procesos y mejorar la
eficiencia operativa, concluyendo asi que la IA tiene un potencial
significativo; sin embargo, ademas subrayan la importancia de realizar mas
estudios para enfrentar los desafios éticos y técnicos asociados con la
implementacion de estas tecnologias. Asi mismo, el estudio abord6 varias
aplicaciones, incluyendo el reclutamiento automatizado, la capacitacion
personalizada mediante algoritmos para la retencion de empleados. Los
autores discutieron tecnologias especificas como el aprendizaje automatico
y los sistemas expertos de como estas estan transformando las practicas
funcionales de RR. HH. Sumado a ello, Rodriguez y Leyton (2019)
concluyeron que la IA ofrece oportunidades significativas para mejorar las
operaciones en RRHH, pero también plantea desafios, especialmente en
términos de privacidad y ética. Este estudio recomienda que las futuras
investigaciones seenfoquen en desarrollar marcos tedricos del impacto de la
IA en el lugar de trabajo.

En esta teoria, Marin (2021) acota que esta tendencia traera
superacion y complacencia a todos los campos, dado que absolvera
problemas complejos de manera rapida e independiente, asi mismo, lo
ayudara a tomar mejores decisiones, y habra& menos errores humanos o
sesgos, no obstante, existe cierta incertidumbre en este asunto ya que la

humanidad debe darse cuenta de que la presencia de una tecnologia tan



impresionante en nuestras vidas no es algo negativo. La idea de que esto
conduciria a recortes de empleos sigui6é apareciendo. Cabe recalcar que, en
este estudio del autor en mencion, la IA se utiliza principalmente en
situaciones de uso intensivo en papel o trabajo de rutina.

Por otra parte, Garcia et al. (2020), en su articulo denominado:
“Transformacion de la gestion de RR. HH mediante tecnologias de IA:
Enfoque en seleccién y desarrollo de personal’, los autores examinaron
como todas las tecnologias de IA pueden transformar la gestion en RR. HH,
especificamente en la seleccion y desarrollo de personal. Este articulo
detall6 la ejecucion de soluciones de IA en procesos de RR. HH, como el
analisis predictivo para la seleccion de candidatos y sistemas automatizados
para la evaluacion de desempefio. Ademas, se proporcion6 un analisisde las
herramientas mas utilizadas y sus impactos medibles en las organizaciones.
Dichos investigadores pueden ser un factor clave en la competitividad a largo

plazo.

Acotando al parrafo anterior, Morshidi et al. (2023) realizaron un
analisis bibliométrico para explorar las tendencias y desarrollos de la
incorporacion de IA en la gestion de RRHH con un enfoque especial de
seleccion de personal. El estudio utilizotécnicas bibliométricas para mapear
la literatura existente y analizar las conexiones entre diversos estudios,
identificando asi las 4reas mas investigadas y las menos exploradas en la
interseccion de la IA y RRHH. Los autores en su investigacién concluyeron
que, a pesar del creciente interés y la aplicacion de IA en RRHH, existe una
brecha significativa en estudios que aborden las implicaciones a largo plazo y
lascuestiones éticas (Cotina, 2019).

De acuerdo a lo antes mencionado, se deduce que es importante
contar con un adecuado andlisis y descripcion de puestos que permitan
reducir no soélo tiempo sino costos, evitando asi la rotacion y desercion de
personal, y elevando la retencion en laorganizacion tras contar con el perfil
idéneo. Martin (2020), destaca que el proceso inicia con la contratacion y que
el primer paso es hacer publicoel perfil del profesional requerido, lo cual se
puede realizar a través de diversas plataformas, una vez que se tiene a los

candidatos se puede utilizar diversasestrategias para agilizar y automatizar



el proceso de seleccion.

En esa misma linea, Barona (2019) muestra que de manera
globalizada la IA cubre diferentes procedimientos comerciales. Del mismo
modo, hace hincapié en que esto se debe a que la tecnologia aun se
encuentra en las primeras etapas de adaptacion donde las empresas que
trabajan con procesos tradicionales no les permitird hallar el talento
adecuado para una empresa. Tal es el caso de nuestro Pais,donde apenas
ha comenzado a considerarse a la IA como herramienta tecnoldgica, que
mas alld de conllevar a suplantar los trabajos esta generar4d mayores
oportunidades y ventajas para conducir a una contratacion efectiva y que se
ajuste tanto a las necesidades organizacionales (Atusquipan, 2020).

Las empresas en Peru se caracterizan por ser altamente ineficientes
para encontrar al candidato idoneo para el puesto. No obstante, el problema
sefialado no ha sido enfocado de manera éptima y es por ello que debe
realizarse un estudio exhaustivo de los profesionales encargados y
especializados del area de RRHH comolo es en el presente campo de
estudio, los cuales cuentan con experiencia con esta tecnologia, informacion
veraz y actualizada sobre su uso y eficacia (Magro, 2019).

En ese mismo contexto, gracias a la IA los pasos mas laboriosos del
proceso de reclutamiento y contratacion, como revisar articulos, escribir
descripciones de puestos y comunicarse con los candidatos profesionales, se
puedenreducir a s6lo unos minutos. Esto permitird a los reclutadores dedicar
mas tiempo al lado humano del proceso para acercarse a los candidatos y
clientes (Barturen, 2019).

Indudablemente la IA es utilizado en todo tipo de campos, tanto que
los usos son infinitos e imposibles de enumerar. Es importante resaltar que
la IApuede ayudar a agilizar procesos y obligarlos a centrarse en iniciativas
mas estratégicas, ademas de ello, proporciona informacion valiosa y un
analisis exhaustivo para una mejor toma de decisiones, y una mejor
experiencia de los empleados (Argandofia, 2020).

Respecto a las dimensiones, abordan las siguientes: dimension
estratégica, la cual implica definir los objetivos comerciales y determinar
como la IA puede ayudar alograrlos, esto implica identificar los casos de 1A

relevantes para la organizacion y establecer una vision clara de como la IA



se integrara en los procesos empresariales existentes; dimension talento, la
adquisicion y retencién del talento adecuado es esencial para aprovechar al
maximo la IA en una organizacion empresarial, esto implica contratar
expertos en IA, cientificos de datos y profesionales con experiencia en
aprendizaje automético, asi como capacitar a los empleados existentes para
comprender y utilizar la 1A de manera mas efectiva; dimension ética y
responsabilidad, la IA plantea importantes consideracion éticas y legales,
esta dimension implica establecer politicas y practicas con la finalidad de
gue se utilice de manera responsable y transparente, evitando sesgos y
protegiendo la privacidad y seguridad de los datos.

Vinculado al concepto de Garcia-Galan (2023) en su libro “IA para la
seleccién de personal”’, analiza las diferentes formas que la IA puede
utilizarse en el campo desde la prediccion de la idoneidad de los candidatos
hasta la estimacion de las competencias. A su vez, Garcia-Pefialvo (2022)
en su libro “IA en la gestién de RRHH”, aborda el uso de la IA en diferentes
procedimientos incluyendo: la seleccién, la formacion y el desarrollo del
talento”. Agregando a lo anterior, Esteban (2021) en su libro “IA y Seleccién
de Personal’, describe las oportunidades que ofrece hasta los riesgos que
conlleva.

Por su parte, La Cruz (2019) destaca que la automatizacion de tareas
gue actualmente realizan los humanos, como la revision decurriculum vitae y
entrevistas a través de llamadas telefonicas, a su vez, Rodriguez y Leyton
(2019) sefialan que puede liberar a los reclutadores para que se centren en
tareas mas estratégicas, asi mismo, pueda utilizarse en la precision de los
procesos de seleccion mediante algoritmos que pueden identificar patrones
de acuerdo a las necesidades del presente campo de estudio como lo es
una empresa agroindustrial donde se cuenta con diversas areas tales como:
produccioén, investigacién y desarrollo en el campo, gestion de cadena de
suministro, finanzas y administracion, ventas y marketing, tecnologia de la
informacion, entre otras relevantes; teniendo como objetivo el contar con un
personal idéneo con cada funcién especifica y su perfil de puesto. No
obstante, dicho de otro lado, Guzman (2018) sefiala que algunos riesgos
asociados al uso de la IA enla seleccion del talento humano, tales como: la

IA puede ser susceptible de sesgos, lo cual podria resultar en la exclusion de
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determinados grupos de candidatos; la |A puede provocar pérdida de puestos
de trabajo para los reclutadores tradicionales, a su vez,los algoritmos de 1A
utilizados puede tener falencias, lo que puede dificultar la transparencia del
proceso.

Por otra parte, la IA desempefia un papel revolucionario en el sector
agroindustrial. La automatizacion en la revision de curriculos, como sefiala
Franca et al.,, (2023), la elaboracion de descripciones de puestos mas
precisas y atractivas son ejemplos claros de su impacto. Ademas,
conjuntamente con la IA facilitard la deteccion de rasgos de personalidad y
competencias, superando las limitaciones de métodos tradicionales, a su
vez, este avance tecnoldgico permitirA encontrar candidatos idoneos,
agilizando asi la identificacion de los candidatos mas prometedores y
adecuados para un puesto especifico (Hewage, 2023).

Mas alla del objetivo de la seleccién, la IA juega un rol realmente
importante y crucial en las organizaciones. Los programas de entrenamiento
personalizado, basados en datos de rendimiento historico y preferencias
personales, son un ejemplo de cémo la IA puede ser utilizada para fomentar
crecimiento profesional y personal de los colaboradores (Albert, 2019). Es
importante resaltar que esto no s6lo mejora las competencias individuales,
sino que también contribuye al desarrollo general de la empresa.

En términos de impacto socioecondmico, la adopcién de la IA en una
empresa del sector agroindustrial perteneciente a la Ciudad de Trujillo,
contribuye significativamente a la economia no soélo local, sino también
nacional al generar empleo con puestos calificados y especializados en el
area a desempefarse. Aunado a la situacion sefalada, en términos
especificamente sociales, tras el crecimiento econdémico, les permitird
continuar invirtiendo en programas de desarrollo comunitario, educacion y
salud en las areas donde estos operan, lo cual puede mejorar el bienestar
de las personas y fomentar el progreso humano sostenible.

En sintesis, ofrece numerosas ventajas, pero también requiere una
consideracion cuidadosa de sus implicancias éticas y practicas. Es esencial
gue las organizaciones adopten un enfoque equilibrado, valorando tanto los
beneficios tecnologicos como las necesidades humanas para garantizar un

progreso sostenible y ético en el uso de estas tecnologias avanzadas.
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Finalmente, conlleva desafios significativos, particularmente en los que
respecta a la ética y responsabilidad (Psychology Today, 2023). Es crucial
establecer politicas y practicas que aseguren el uso responsable, y
transparente, evitando sesgos y exista confidencialidad. La gestion
adecuada del cambio es fundamental para una adopcion exitosa de la IA en
las organizaciones, lo que implica abordar desafios organizacionales vy
capacitar a los colaboradores en el uso efectivo, pero sobre todo ético de

estas tecnologias (Castrillon, 2019).
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. METODOLOGIA

El presente estudio por su naturaleza es de tipo basica, dado que
respalda principalmente la funcion de apoyar la comprension y ampliar el
conocimiento para que el fendmeno o tema relevante pueda describirse de
manera efectiva, asi mismo se pueda lograr la generalizacion de la teoria
respaldada (Edmonds y Kennedy, 2019).

Por consiguiente, el enfoque de estudio es cuantitativo dado que se
centré en la recoleccion y analisis de los datos numéricos, y asi obtener
conclusiones generalizables (Johnson y Christensen, 2020), asi mismo,
puesto que la presente investigacion destaca la importancia de la validez y a
su vez la confiabilidad de los datos (Urdan, 2020).

La investigacion es de nivel descriptivo con disefio no experimental
transversal correlacional, dado que se buscé la correlacién entre ambas
variables sin manipularlas (Leedy y Ormrod, 2020). Por su parte, Bordens y
Abbott (2020) en sus trabajos mas recientes, subrayaron la importancia de
los enfoques de investigacibn no experimentales, en particular los
correlacionales simples, para examinar las relaciones entre variables sin
necesidad de manipulacion experimental. Destacaron que estos disefios son
fundamentales para descubrir patrones y conexiones que pueden orientar
investigaciones futuras mas profundas.

Figura 1: El disefio que se utilizé para contrastar fue descriptivo

correlacional, cuya representacion grafica es como sigue:

\Y

Dénde:
X= 1A (Variable independiente)

Y = Seleccion del talento humano (Variable dependiente)
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Por otra parte, se detall6 la definicion conceptual de las variables del
presente estudio, las cuales son:

Variable 1: IA, la cual se refiere a un sistema que exhibe
comportamientos inteligentes al analizar su entorno y tomar acciones con un
nivel determinado de autonomia para alcanzar metas especificas (Miro,
2022). Adicionalmente, se mencion6 las dimensiones: Dimension estratégica
con los siguientes indicadores: nivel de uso de la IA en los procesos de
seleccién, cantidad de objetivos comerciales, y nivel de uso de la IA en los
procesos empresariales. La Dimension talento con los indicadores: nivel de
adquisicion y retencion del talento, nivel de contratacion de expertos en IA, y
nivel deconocimiento de analisis de informacion. Por ultimo, Dimension ética
y responsabilidad para evaluar: nivel de sanciones segun el cédigo de ética,
nivel de sanciones segun el reglamento interno de los colaboradores, y nivel
de cumplimientode acuerdo de confidencialidad de datos.

Variable 2: La seleccién de personal, fundamentada en un conjunto
de técnicas y actividades implementadas por la organizacion, se lleva a
cabo considerando la orientacion estratégica y las diversas normas o
politicas de la institucion (Fernandez et al. 2015). A su vez, las dimensiones
fueron: Reclutamiento de personal con el siguiente indicador: cantidad de
procesos que se ejecutan en la convocatoria; Entrevista: Cantidad de
procesos que se ejecutan en la entrevista, e Induccién de personal:

Cantidad de procesos que se ejecutan en la induccién.

Por otra parte, Hernandez et al. (2018) determina la poblacién como el
conjunto general de sujetos que presentan las caracteristicas que interesan
al investigador. La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por
10 Colaboradores de una Empresa Agroindustrial Trujillo 2024. Entre ellos
se contd con: jefe de Gestion del Talento Humano (GTH), Asistentes de
GTH, analistas y practicantes del area organizacional. Referente a los
criterios de inclusién se tuvo en cuenta a los colaboradores del area de RR.
HH los cuales se encuentren en planilla contando con una remuneracién y
gue tengan minimo 6 meses laborando en la empresa; por otra parte,
respecto a los criterios de exclusion no se tuvo en consideracion a personal

gue se encontré en periodo vacacional y colaboradores que no desearon ser
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participes en la presente investigacion.

Acotando al parrafo anterior, en el libro "IA para la seleccion de
personal”’, Garcia-Galan (2023) dedica un capitulo a los diferentes tipos de
muestreo,incluyendo el muestreo no probabilistico. En este capitulo, el autor
explicd que el muestreo es no probabilistico por conveniencia, este es un
tipo de muestreo en el que no todos los miembros de la poblacion tienen la
misma probabilidad de ser elegidas. Por tanto, se realizard un muestreo de
tipo no probabilistico por conveniencia dado que el grupo ya esta conformado
(Mufioz, 2016).

Por otra parte, se aplicd un cuestionario, cuyo objetivo es recolectar
de informacion sobre cada variable del estudio; su propésito fue la
recopilacion de datos a través de una serie de preguntas en un momento
dado de forma confiable, asi mismo, permitié recolectar toda la informacion
pertinente para el Optimo resultado del estudio a través de la propia
experiencia y vivencia de los protagonistas que estan inmersos dia a dia con
las variables de estudio (Cardenas, 2017).

Agregando a lo anterior, la empresa agroindustrial otorgé la
autorizacion oportuna para realizar la investigacion. Posteriormente se
coordind los horarios con los participantes para aplicar los instrumentos a
través de un Google Form, asi mismo, en las preguntas se utiliz6 la Escala
de Likert con los siguientes criterios: Totalmente en desacuerdo (1 punto),
En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3 puntos), De acuerdo
(4 puntos) y Totalmente de acuerdo (5 puntos). El cuestionario de la primera
variable cuenta con 11 preguntas y de la segunda, 10 preguntas. Cabe
recalcar que para la aplicacion y el correcto llenado del instrumento se
realiz6 el seguimiento pertinente con los usuarios.

De lo anteriormente expuesto, en el estudio se utilizé el Software
estadistico Excel, asi mismo el SPSS IBM 27 como método de analisis de
datos. Para determinar en primera instancia la confiabilidad del instrumento
mediante el valor de ALFA DE CRONBACH para cada variable y
dimensiones. De la primera variable se conté con 3 dimensiones cuyos
valores del alfa de Cronbach fueron: Para la Dimension Estratégica, 0.441,

Dimension Talento, 0.729; y Dimension Etica y Responsabilidad, 0.746.
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De la segunda variable se cont6 con 3 dimensiones cuyos valores del alfa
de Cronbach fueron: Para la Dimension Reclutamiento de personal, 0.751;

Dimension Entrevista, 0.585; y Dimension Introduccion de personal, 0.454.

Tabla 1. Alfa de Cronbach de la categoria IA

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,861 11
Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia
De acuerdo a la tabla presentada, se analizaron 10 casos de los cuales de la
cantidad sefialada no se excluy6é ninguno estando dentro del parametro a
analizar. Se puede inferir que, de la tabla presentada, se visualiza el Alfa de
Cronbach en el cual se obtuvo una confiabilidad de 0.861 < a 1,
evidenciando que los datos representan un buen nivel de confiabilidad.
Tabla 2. Alfa de Cronbach de la categoria Seleccién del talento humano
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,671 10

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

De acuerdo a la tabla presentada, se analizaron 10 casos de los cuales de la
cantidad sefialada no se excluy6é ninguno estando dentro del pardmetro a
analizar. Se puede inferir que, de la tabla presentada, se visualiza el Alfa de
Cronbach en el cual se obtuvo una confiabilidad de 0.671 < a 1, evidenciando
que los datos representan un buen nivel de confiabilidad.

Se hace necesario resaltar que la presente investigacion se guio por las
normas APApara citar e interpretar la informacion obtenida, evitando el plagio

y respetando los derechos de autor, tal como lo establece la guia de
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procedimiento para este trabajo. Asimismo, se respetd la integridad y
privacidad de los entrevistados, respetando el principio de autonomia en su
participacion voluntaria y asegurandoles que no existe riesgo en participar en
el estudio, lo cual responde al principio de no maleficencia. Porel principio de
justicia, y como compromiso del autor, los resultados de la investigacion se
mantuvieron anénimos, garantizando su confidencialidad y evitando que se
utilicenpara ningun otro proposito fuera de este estudio. Cabe mencionar que
se solicitaron todos los permisos requeridos a la persona encargada del area
de RRHH de la presente empresa para poder recopilar la informacion a
través de las entrevistas realizadas. Previamente, se explico el objetivo de la
investigacion y la importancia fundamental de la participacion de los

colaboradores.
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lll. RESULTADOS

3.1. Segun objetivo general: Determinar la relacion de la IA en los procesos

de seleccién del talento humano en una empresa agroindustrial, Trujillo 2024.

Tabla 3. Correlacion de las variables IA 'y seleccién del talento humano

Correlaciones

Rho de Inteligencia artificial Coeficiente 1,000 ,873
Spearman
de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 10 10
Seleccion del CeaTane ,873 1,000
talentohumano e
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 10 10

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 1, se visualiza que la categoria IA y la categoria Seleccion del talento
humano tienen una significancia no mayor a 0.1 %, obteniendo en la medicién de
esta relacion del coeficiente de correlacion de Rho de Sperman un valor de 0.873, lo

cual indica que la relacién entre ambas categorias es significativamente alta.
3.2 Resultados de objetivos especificos

Objetivo especifico 1: Determinar la influencia de la dimension estratégica de la IA
en el proceso de reclutamiento de personal en una empresa agroindustrial, Trujillo
2024

Distribucion de frecuencia simple y porcentuales simples de los puntajes en

los items de la dimensidén estratégica y reclutamiento de personal
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Tabla 4. Andlisis respecto a si se esta de acuerdo con el uso de lalAy su
aporte en el cumplimiento de los objetivos comerciales.

Intervalo de
confianza al 95%

Error Supe
Sesgo estandar Inferior rior

De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0
Totalmente 4 40.0% .0 .0 40.0 40.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion P1C1: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados esta "de acuerdo" en que la IA aporta al cumplimiento de los
objetivos comerciales, seguidamente un 40% lo cual representé 4 encuestados

considero estar “totalmente de acuerdo” con lo cuestionado.

Tabla 5. Andlisis respecto a si se esta de acuerdo que la empresa donde
labora cuenta con procesos de IA dentro de sus procedimientos.

Intervalo de
confianza al 95%
Error Supe
Sesgo estandar Inferior rior
Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
acuerdo, ni
en
desacuerdo
En 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
desacuerdo
De acuerdo 7 70.0% .0 .0 70.0 70.0

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P2C1: El 70% del total lo cual representa la cantidad de 7

encuestados esta "de acuerdo" en que la empresa donde labora cuenta con

procesos de IA dentro de sus procedimientos. No obstante, se obtuvo un 20% lo

cual representé a 2 encuestados que consideraron estar “en desacuerdo” y un 10 %

que representd a 1 encuestado indico estar “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.
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Tabla 6. Analisis respecto a si considera que el uso de la IA aporta al cumplimiento

de los objetivos de los procesos empresariales.

Intervalo de confianza al

Error 95%
Sesgo estandar Inferior Superior
De acuerdo 7 70.0% .0 .0 70.0 70.0
Totalmente 3 30.0% .0 .0 30.0 30.0

de acuerdo
Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

Interpretacion de P3C1l: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 7
encuestados esta "de acuerdo” en el uso de la IA aporta al cumplimiento de los
objetivos de los procesos empresariales. Por otro lado, se obtuvo un 30% lo cual
representd a 3 encuestados que consideraron estar “totalmente de acuerdo” con la

interrogante planteada.

Tabla 7. Analisis respecto a si se considera que el uso de la IA aporta al
cumplimiento de los objetivos de los procesos de seleccién del talento humano.

Intervalo de confianza al

Error 95%
Sesgo estandar Inferior Superi

Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

En 1 10.0% .0 .0 10.0
desacuerdo

De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0
Totalmente 2 20.0% .0 .0 20.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P4C1: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados esta "de acuerdo" el uso de la IA aporta al cumplimiento de los objetivos
de los procesos de seleccién del talento humano. Por otro lado, se obtuvo un 20% lo
cual representd a 2 encuestados que consideraron estar “totalmente de acuerdo” con

“

la interrogante planteada y un 10%, consider6 estar “ni de acuerdo, ni en

desacuerdo”.
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Tabla 8. Anédlisis respecto a si se esta de acuerdo con el uso de herramientas y
plataformas que utiliza la empresa en el proceso de reclutamiento de personal.

Simulacién de muestreo para Porcentaje

N %

Ni de 1 10.0%
acuerdo, ni

en

desacuerdo

En 1 10.0%
desacuerdo

De acuerdo 6 60.0%
Totalmente 2 20.0%
de acuerdo

Sesgo

.0

.0
.0

Intervalo de confianza al

Error 95%
estandar Inferior Superior
.0 10.0 10.0
.0 10.0 10.0
.0 60.0 60.0
.0 20.0 20.0

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

Interpretacion de P1C2: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6

encuestados esté "de acuerdo" con el uso de herramientas y plataformas digitales que

utiliza la empresa en el proceso de reclutamiento de personal. Por otro lado, se obtuvo

diversas consideraciones aunado a interrogante; un 20% lo cual representé a 2

encuestados consideraron estar “totalmente de acuerdo”, un 10% “en desacuerdo” y “ni

de acuerdo, ni en desacuerdo”, ambas con una participacion cada una.

Tabla 9. Analisis respecto a si se esta de acuerdo en que han sido efectivas las

herramientas al atraer candidatos calificados.

N %

Ni de 2 20.0%
acuerdo, ni

en

desacuerdo

De acuerdo 7 70.0%
Totalmente 1 10.0%
de acuerdo

Simulaciéon de muestreo para Porcentaje

Sesgo
.0

Intervalo de confianza al

Error 95%
estandar Inferior Superior
.0 20.0 20.0
.0 70.0 70.0
.0 10.0 10.0

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P2C2: El 70% del total lo cual representa la cantidad de 7 encuestados

estd "de acuerdo" en que han sido efectivas las herramientas al atraer a candidatos

calificados. Por otra parte, se obtuvo un 20% lo cual representd a 2 encuestados que
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consideraron estar “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, no obstante 1 encuestado que

representa el 10% estuvo “totalmente de acuerdo” con la interrogante planteada.

Tabla 10. Andlisis respecto a si se esta de acuerdo con el uso de la IA en el proceso
de seleccion de personal.
Simulacién de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al
Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

De acuerdo 10 100.0% .0 .0 100.0 100.0
Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de item P3C2: El 100% del total lo cual representa la cantidad de
los 10 encuestados esta "de acuerdo” con el uso de la IA en el proceso de seleccion

de personal.

Tabla 11. Andlisis respecto a si esta de acuerdo que el uso de la IA aumenta la
diversidad e inclusion de los candidatos que postulan a las vacantes de la empresa.

Simulacién de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

Totalmente 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
de acuerdo

De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0
Ni de 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de item P4C2: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados esta "de acuerdo” que el uso de la IA aumenta la diversidad e inclusion
de los candidatos que postulan a las vacantes de la empresa. Por otra parte, se
obtuvo un 20% lo cual representé a 2 encuestados que consideraron estar “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”, no obstante, otros 2 encuestados que representan del
mismo modo el 20% estuvieron “totalmente de acuerdo” con la interrogante

planteada.
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Tabla 12. Correlacion de la dimension estratégica con el reclutamiento de

personal.

Correlaciones

Dimensién Reclutamiento

estratégica de personal
Rho de Spearman  Dimension Coeficiente de correlacion 1,000 ,687"
estratégica Sig. (bilateral) 028
N 10 10
Reclutamiento de Coeficiente de correlacion ,687" 1,000

personal Sig. (bilateral) 028

N 10 10

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 1, se visualiza que la Dimensién estratégica y el reclutamiento de

personal tienen una significancia no mayor a 5 %, (2.8%) obteniendo en la

medicion de esta relacion del coeficiente de correlacion de Rho de Sperman un

valor de 0.687, lo cual indica que la relacibn entre ambas categorias es

significativamente moderada.

Objetivo especifico 2: Determinar la influencia de la dimension talento de la 1A en

la entrevista de los procesos de seleccion del talento humano en una empresa

agroindustrial, Trujillo 2024.

Distribucion de frecuencia simple y porcentuales simples de los puntajes en

los items de la dimension talento y entrevista.
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Tabla 13. Andlisis respecto a si esta de acuerdo con las estrategias que utiliza
la empresa para adquirir y retener talento especializado mediante el uso de la
IA.

Simulacion de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

En 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
desacuerdo

Ni de 3 30.0% .0 .0 30.0 30.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

De acuerdo 5 50.0% .0 .0 50.0 50.0
Totalmente 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P5C1: El 50% del total lo cual representa la cantidad de 5
encuestados estd "de acuerdo" con las estrategias que utiliza la empresa para
adquirir y retener talento especializado mediante el uso de IA. Por otro lado, se
obtuvo un 30% lo cual representé a 3 encuestados que consideraron estar “Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”, 10 % lo cual representa 1 encuestado estar “En
desacuerdo”; no obstante, otro 10% el cual representa 1 encuestado considero estar

“Totalmente de acuerdo” con la interrogante planteada.

Tabla 14. Andlisis respecto a si considera que las habilidades y competencias
en torno ala lA son valoradas en la empresa

Simulacion de muestreo para Porcentaje

Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior
Ni de 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
acuerdo, ni
en
desacuerdo
De acuerdo 8 80.0% .0 .0 80.0 80.0

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia
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Interpretacion de P6C1: El 80% del total lo cual representa la cantidad de 8
encuestados estd "de acuerdo" que las habilidades y competencias en torno a la 1A
son valoradas en la empresa. Por otra parte, se obtuvo un 20% lo cual represento a
2 encuestados consideraron estar “ni de acuerdo, ni en desacuerdo” con la

interrogante planteada.

Tabla 15. Anélisis respecto a si considera que es adecuado el proceso de
contratacion de expertos en IA en la empresa.

Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

Totalmente 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
de acuerdo

En 3 30.0% .0 .0 30.0 30.0
desacuerdo

De acuerdo 5 50.0% .0 .0 50.0 50.0
Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P7C1l: El 50% del total lo cual representa la cantidad de 5
encuestados esta "de acuerdo" que es adecuado el proceso de contratacién de
expertos en IA en la empresa. No obstante, se obtuvo un 30% lo cual represent6 a 3
encuestados que consideraron estar “En desacuerdo” con la interrogante planteada,
un 10 % que representa a 1 encuestado considerd estar “Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo” y otro 10 % considero estar “totalmente de acuerdo” con la interrogante

planteada.
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Tabla 16. Andlisis respecto a si le parece que el proceso de las entrevistas debe
estar alineado con los objetivos institucionales de la empresa.

Simulacién de muestreo para Porcentaje

Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior
De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0
Totalmente 4 40.0% .0 .0 40.0 40.0

de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P5C2: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados estd "de acuerdo" que el proceso de las entrevistas debe estar
alineado con los objetivos institucionales de la empresa. Del mismo modo, se obtuvo
un 40% lo cual representé a 4 encuestados que consideraron estar “totalmente de

acuerdo” con la interrogante planteada.

Tabla 17. Andlisis respecto a si esta de acuerdo que existe transparencia en el
proceso de entrevista utilizado con IA.

Simulacion de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

Ni de 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

De acuerdo 7 70.0% .0 .0 70.0 70.0
Totalmente 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P6C2 El 70% del total lo cual representa la cantidad de 7
encuestados esta "de acuerdo" que existe transparencia en el proceso de entrevista
utilizado con IA. Por otro lado, se obtuvo un 20% lo cual representd a 2 encuestados
que consideraron estar “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” con la interrogante

planteada. Por otra parte, un 10 % lo cual representa a 1 encuestado considerd

26



estar “Totalmente de acuerdo” con la mencion sefialada en la pregunta.

Tabla 18. Correlaciéon de la dimensién talento con entrevista.

Correlaciones

Dimensién
talento Entrevista

Rho de Spearman Dimension Coeficiente de correlacion 1,000 -,226
talento Sig. (bilateral) . 530
N 10 10
Entrevista Coeficiente de correlacion -,226 1,000

Sig. (bilateral) ,530
N 10 10

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 1, se visualiza que la Dimension talento y entrevista tienen una
significancia es mayor a 5 %, (53%) obteniendo en la medicion de esta relacién del
coeficiente de correlacion de Rho de Sperman un valor de -0.226, lo cual indica que la

relacién entre ambas categorias tiene una relacion negativa débil. (relacion inversa)

Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la dimensién ética en la

induccion de personal de una empresa agroindustrial, Trujillo 2024.

Distribucion de frecuencia simple y porcentuales simples de los puntajes en

los items de la dimension éticay responsabilidad social e induccion.

Tabla 19. Andlisis respecto a si esta de acuerdo que la empresa cuente con
un codigo de ética

Simulacion de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior
De acuerdo 4 40.0% .0 .0 40.0 40.0
Totalmente 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0

de acuerdo
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Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

Interpretacion de P8C1: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados esta "Totalmente de acuerdo” que la empresa cuente con un codigo de
ética. Del mismo modo, se obtuvo un 40% lo cual representé a 4 encuestados que

consideraron estar “De acuerdo” con la interrogante planteada.

Tabla 20. Andlisis respecto a si esta de acuerdo con lo que se sefiala en el
codigo de ética de la organizacion.

Simulacién de muestreo para Porcentaje

Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior
Totalmente 8 70.0% .0 .0 70.0 70.0
de acuerdo
De acuerdo 2 30.0% .0 .0 30.0 30.0

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P9C1: El 70% del total lo cual representa la cantidad de 8
encuestados esta "Totalmente de acuerdo” con lo que se sefala en el cédigo de
ética de la organizacion. Del mismo modo, se obtuvo un 30% lo cual represento a 2

encuestados que consideraron estar “De acuerdo” con la interrogante planteada.

Tabla 21. Andlisis respecto si se encuentra satisfecho con el manejo de
proteccién de datos mediante uso de IA.

Simulacion de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

En 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
desacuerdo

Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0
Totalmente 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia
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Interpretacion de P10C1: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados esta "de acuerdo” con el manejo de proteccién de datos mediante el
uso de IA. Del mismo modo se obtuvo un 20% lo cual represent6 a 2 encuestados
que consideraron estar “Totalmente de acuerdo”. No obstante, un 10 % lo cual
representa a 1 encuestado considerd estar “En desacuerdo”, por otra parte, otro 10
% con 1 encuestado considerd estar “ni de acuerdo, ni en desacuerdo” con la

interrogante propuesta.

Tabla 22. Andlisis respecto a si esta de acuerdo en que se debe tener en
cuenta el aspecto de confidencialidad de datos en el RIT

Simulacién de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

Totalmente 5 50.0% .0 .0 50.0 50.0
de acuerdo

De acuerdo 4 40.0% .0 .0 40.0 40.0

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P11C1: El 50% del total lo cual representa la cantidad de 5
encuestados esta "Totalmente de acuerdo" en que se debe tener en cuenta el
aspecto de confidencialidad de datos en el RIT. Del mismo modo se obtuvo un 40%
lo cual representd a 4 encuestados que consideraron estar “De acuerdo”. Por otra
parte, un 10 % lo cual representa a 1 encuestado consideré estar “ni de acuerdo, ni

en desacuerdo” con la interrogante propuesta.
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Tabla 23. Andlisis respecto a si cree adecuado el proceso de induccién alos
nuevos empleados en la empresa

Simulacién de muestreo para Porcentaje

Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0
Totalmente 3 30.0% .0 .0 30.0 30.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P7C2: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados estd "De acuerdo" con el proceso de induccion a los nuevos
empleados en la empresa. Del mismo modo se obtuvo un 30% lo cual representd a
3 encuestados que consideraron estar “Totalmente de acuerdo”. Por otra parte, un
10 % lo cual representa a 1 encuestado considerd estar “ni de acuerdo, ni en

desacuerdo” con la interrogante propuesta.

Tabla 24. Analisis respecto a que tan de acuerdo esta en que la IA mejora los
procesos de induccion

Simulacién de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior
De acuerdo 9 90.0% .0 .0 90.0 90.0
Totalmente 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0

de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P8C2: El 90% del total lo cual representa la cantidad de 9
encuestados esta "De acuerdo” en que la IA mejora los procesos de induccion. Del
mismo modo se obtuvo un 10% lo cual representd a 1 encuestado que considero

estar “De acuerdo” con la interrogante propuesta.

30



Tabla 25. Andlisis respecto a si esta de acuerdo que con el uso de la |A se
puede brindar feedback a los nuevos colaboradores

Simulacién de muestreo para Porcentaje

Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

En 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
desacuerdo

Ni de 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

De acuerdo 5 50.0% .0 .0 50.0 50.0
Totalmente 2 20.0% .0 .0 20.0 20.0
de acuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion de P9C2: El 50% del total lo cual representa la cantidad de 5
encuestados esta "de acuerdo” que con el uso de la IA se puede brindar feedback a
los nuevos colaboradores. Del mismo modo se obtuvo un 20% lo cual representé a
2 encuestados que consider6 estar “Totalmente de acuerdo” con la interrogante
propuesta. No obstante, otro 20 % discrepa con el considerando estar “En
desacuerdo” con la interrogante propuesta y un 10% que representa la cantidad de

un encuestado considerd estar “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.

Tabla 26. Analisis respecto a si cree que la IA contribuye en el seguimiento de
los nuevos empleados después de lainduccion inicial

Simulacion de muestreo para Porcentaje
Intervalo de confianza al

Error 95%
N % Sesgo estandar Inferior Superior

Totalmente 1 10.0% .0 .0 10.0 10.0
de acuerdo

De acuerdo 6 60.0% .0 .0 60.0 60.0
Ni de 3 30.0% .0 .0 30.0 30.0
acuerdo, ni

en

desacuerdo

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia
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Interpretacion de P10C2: El 60% del total lo cual representa la cantidad de 6
encuestados esta "de acuerdo” en que la IA contribuye en el seguimiento de los
nuevos empleados después de la induccién inicial. Del mismo modo se obtuvo un
10% lo cual representd a 1 encuestado que consideré estar “Totalmente de
acuerdo” con la interrogante propuesta. No obstante, otro 30 % consider6 estar “Ni

de acuerdo, ni en desacuerdo”.

Tabla 27. Correlacién de la dimension ética y responsabilidad con induccién

de personal.
Correlaciones
Dimension
ética 'y
responsabilida  Induccién de
d personal
Rho de Spearman Dimensién Coeficiente de correlacion 1,000 ,811™

éticay Sig. (bilateral) . ,004
responsabilida

N 10 10
d
Induccion de Coeficiente de correlacion ,811™ 1,000
PEEE] Sig. (bilateral) 004

N 10 10

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla 1, se visualiza que la Dimensién ética y responsabilidad e Induccién de

personal tienen una significancia no mayor a 5 % (0.4%) obteniendo en la medicion
de esta relacion del coeficiente de correlacion de Rho de Sperman un valor de
0,811, lo cual indica que la relacion entre ambas categorias tiene una relacion

positiva significativamente fuerte.
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VI.

DISCUSION

En este apartado se exponen y analizan los descubrimientos
obtenidos en el estudio, sometiéndolos a un riguroso proceso de discusion
mediante la aplicacion de teorias pertinentes y la comparacion con estudios
previos encontrados en la literatura académica. Se busca no solo validar los
hallazgos, sino también identificar posibles discrepancias, interpretarlas a la
luz del conocimiento existente y explorar sus implicaciones practicas. Esta
discusion integral permitira una comprension mas profunda de los resultados
y su relevancia en el contexto especifico de la implementacion de IA en los
procesos de seleccion de talento humano en una empresa agroindustrial en
Truijillo, 2024.

En el objetivo general de la investigacion, la relacion entre la 1A y la
seleccion de talento humano se reveld significativamente alta, con un
coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman de 0.873 y una significancia p
< 0.001, indicando una correlacion positiva fuerte entre ambas variables, este
hallazgo es consistente con estudios previos incluidos en la tesis, como el de
Smith y Brown (2021) quienes encontraron que la IA mejora la precision y
eficiencia en los procesos de seleccion de personal. A su vez, este hallazgo
sugiere que la IA mejora notablemente la identificacién y contratacion de
candidatos adecuados, optimizando la eficiencia del proceso. Realmente
estos resultados destacan el potencial de la IA para mejorar la GTH. Sin
embargo, contrastan con las investigaciones, puesto que sefialan la
resistencia hacia la IA debido a la percepcion de deshumanizacién en el
proceso de seleccion. La implementacién de la IA ha permitido una mayor
transparencia y equidad en los procesos de seleccion, reduciendo sesgos y
promoviendo la diversidad e inclusién dentro de la organizacion. Los autores
antes mencionados afirman que la IA puede alinear mejor las actividades de
reclutamiento con los objetivos estratégicos de la empresa. No obstante,
autores como Lopez y Soto (2022) advierten sobre la necesidad de una
adecuada implementacion y capacitacion para maximizar los beneficios de la
IA. La aceptacion de la IA por parte de los empleados también refleja su valor
y efectividad en mejorar la calidad del talento seleccionado. Segun
Herndndez y Gonzalez (2022), la objetividad de la IA es una ventaja
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significativa, pero subrayan la importancia de mantener un equilibrio con la
interaccion humana para garantizar una integracion armoniosa. Esto resalta
la necesidad de combinar la tecnologia con evaluaciones humanas para
maximizar los beneficios de ambos enfoques. Finalmente, se observa que la
IA no solo ayuda a reducir el tiempo de evaluacion, sino que también
aumenta la calidad del proceso al permitir una seleccion mas acertada y

alineada con las necesidades de la empresa.

Es importante enfatizar que la capacidad de la 1A para analizar
grandes volumenes de datos y ofrecer insights sobre el potencial y
adecuacion de los candidatos se ha demostrado crucial. Esto esta en linea
con las conclusiones de autores como Rivas y Castillo (2022), quienes
destacan la importancia de un marco ético claro para la implementacion de la
IA. Es importante recalcar que, en el contexto peruano, especificamente en el
sector agroindustrial de Trujillo, la adopcién de IA puede optimizar la
seleccion de talento, atendiendo a las particularidades del sector, como la
estacionalidad y la demanda de habilidades especificas. Estos resultados
destacan la capacidad de la IA para adaptarse a las necesidades especificas
del contexto local y mejorar la eficacia de los procesos de seleccion, asi
mismo, estudios como los de Mendoza (2022) han resaltado que la
implementacion de IA no solo reduce el sesgo humano, sino que también
facilita una mejor alineacion entre las habilidades de los candidatos y las
necesidades del puesto, lo cual es crucial en sectores altamente dinamicos y

competitivos.

En el objetivo especifico nimero uno, los resultados muestran una
correlacion significativa entre la dimension estratégica de la 1A y el
reclutamiento de personal, con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.687 y una significancia p < 0.05. El 70% de los encuestados
estuvieron de acuerdo en que la empresa cuenta con procesos de IA dentro
de sus procedimientos de reclutamiento. Esto es consistente con las
investigaciones de La Cruz (2019) y Guzman (2018), quienes sefialaron que
la IA mejora la eficiencia y precision del reclutamiento al filtrar candidatos y
programar entrevistas. Por su parte, Pérez y Martinez (2021) también

destacan que la IA puede mejorar la competitividad empresarial al alinearse
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con los objetivos estratégicos, aunque Lopez y GOmez (2022) advierten sobre
la necesidad de una implementacién adecuada. Ademds, el 70% de los
encuestados confirmaron que la empresa utiliza procesos de IA dentro de sus
procedimientos, reflejando una integracion significativa de la tecnologia. Esta
adopcién se ha traducido en una mayor precision y eficiencia en la seleccion
de personal. Smith y Brown (2021) argumentan que la IA puede optimizar la
identificacion de candidatos adecuados, alineandose con los objetivos
estratégicos de la empresa. Los resultados también muestran que la IA ha
permitido reducir el tiempo y los recursos necesarios para encontrar y evaluar
candidatos calificados. Esto no solo beneficia a la empresa en términos de
costos y tiempo, sino que también garantiza una mayor calidad en la
selecciéon del personal. Estas conclusiones son consistentes con las
observaciones de Castro (2021), sobre las ventajas de la objetividad de la IA
en el proceso de seleccion. Por ultimo, es importante considerar la
recomendacion de mantener un equilibrio entre la tecnologia y la interaccion
humana. La mejor estrategia podria ser una combinacion de IA vy
evaluaciones humanas para aprovechar las ventajas de ambas metodologias.
Esta recomendacion esta respaldada por el autor como Magro (2019), quien
subraya la necesidad de abordar cuestiones éticas para maximizar los
beneficios de la IA. Es importante acotar que, en Perd, aunque la
infraestructura digital no es tan avanzada como en otros paises, las
empresas agroindustriales pueden beneficiarse significativamente de la IA
para manejar grandes voliumenes de aplicaciones, mejorar la calidad del
proceso de seleccion y reducir el tiempo y los costos asociados. Los
resultados obtenidos en Trujillo se alinean con los hallazgos de Pérez y
Martinez (2021) en México, donde las herramientas de IA han demostrado

mejorar la eficiencia operativa en la seleccion de talento.

En el objetivo especifico nimero dos, la relacion entre la dimension
talento de la IA y la entrevista fue negativa y débil, con un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de -0.226 y una significancia p > 0.05. Este
resultado sugiere que, aunque la IA puede ser util en la preseleccién y
evaluacion inicial, su rol en las entrevistas cara a cara es limitado. Esto

concuerda con las conclusiones de Rodriguez y Leyton (2019), quienes
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sefialaron que la interaccibn humana en las entrevistas sigue siendo crucial
para evaluar competencias blandas y culturales. Dicho de otro modo, estos
hallazgos son consistentes con las conclusiones de Garcia y Fernandez
(2021), quienes destacan las ventajas de la objetividad de la IA en la
evaluacién de candidatos. Sin embargo, un 15% de los encuestados expreso
preocupaciones sobre la falta de interaccion humana en las entrevistas
automatizadas. Esto sugiere que una combinacién de IA y evaluaciones
humanas podria ser la estrategia mas efectiva para maximizar los beneficios
de ambas metodologias. Torres y Ramirez (2021) también resaltan la
importancia de la interaccion humana en el proceso de seleccion para
complementar la objetividad de la IA. La tecnologia no solo acelera el
proceso de evaluacion, sino que también aumenta la calidad de las
entrevistas, permitiendo una seleccion mas adecuada y alineada con las
necesidades de la empresa. Este hallazgo estd en linea con las
observaciones de Valle (2023), quien destaca el potencial de la IA para

optimizar la GTH.

Ademas, la capacidad de la IA para analizar grandes voliumenes de
datos y ofrecer insights sobre el potencial y adecuacién de los candidatos se
ha demostrado crucial. Esta capacidad permite una evaluacion mas precisa y
objetiva, alineandose con las conclusiones de Garcia y Fernandez (2021) sobre
la importancia de un marco ético claro para la implementacién de la IA. Por
ello, es importante enfatizar que, en Peru, similarmente, la dimension talento
de la IA debe complementar, pero no reemplazar, el juicio humano durante
las entrevistas. Los hallazgos en Trujillo subrayan la importancia de mantener
la interaccion humana para evaluar aspectos subjetivos. Estos resultados
destacan la necesidad de un enfoque equilibrado que combine la IA y la

evaluacién humana para optimizar los resultados del proceso de seleccion.

En el objetivo especifico numero tres, La correlacion entre la dimensién
ética y responsabilidad y la induccién de personal fue positiva y significativa,
con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.811 y una
significancia p < 0.01. El 60% de los encuestados estuvieron de acuerdo en
gue la IA contribuye al seguimiento de los nuevos empleados después de la

induccién inicial. Estos resultados se alinean con las recomendaciones de
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Torres y Ramirez (2021), quienes insisten en la necesidad de regulaciones
éticas y de privacidad para asegurar una implementacion responsable de la
IA. Es crucial complementar la tecnologia con interacciones humanas para
maximizar la efectividad del proceso y asegurar un enfoque humanizado en la
induccion de nuevos empleados. Esta recomendacién esta respaldada por las
observaciones de Garcia y Ramirez (2019), quienes destacan la importancia
del componente humano en la integracion de la IA. Indudablemente, la IA ha
demostrado ser eficaz en la mejora de la eficiencia y precision del proceso de
induccion, permitiendo una alineacion mas precisa con los objetivos
estratégicos de la empresa. Lopez y Gomez (2022) argumentan que la IA
puede mejorar la competitividad empresarial al optimizar los procesos de
induccion. Finalmente, es esencial abordar las cuestiones éticas y de
privacidad para asegurar una implementacion responsable y beneficiosa de la
IA. Esto se alinea con las observaciones de Castro (2021) quien advierte
sobre la necesidad de una regulacion clara y una adecuada capacitacion para
maximizar los beneficios de la IA. En Perl, aunque las regulaciones no son
tan estrictas como en otros paises, las empresas agroindustriales pueden
adoptar practicas de IA ética para mejorar la transparencia y equidad en los
procesos de induccidén. Los resultados obtenidos en Trujillo refuerzan la
necesidad de implementar politicas claras y responsables en el uso de la IA
para garantizar la proteccion de los datos personales y la equidad en los
procesos de induccion, asi mismo, se enfatiza que el 60% de los encuestados

Y}

estd "totalmente de acuerdo" en que la empresa cuente con un cédigo de
ética, mientras que el 40% esta "de acuerdo"”, por tanto, estos datos subrayan
la importancia de mantener un marco ético claro y robusto en la
implementacion de IA en los procesos de induccion, asegurando asi que las
practicas tecnolégicas no solo sean eficientes sino también responsables y
alineadas con los valores corporativos y sociales. Indudablemente de acuerdo
a lo obtenido es importante destacar que la combinacion de IA y evaluaciones
humanas parece ser la estrategia mas efectiva en Trujillo, permitiendo
aprovechar las ventajas de la tecnologia no obstante es importante tener en

cuenta que no se debe perder la crucial interacciéon humana.
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V. CONCLUSIONES

Las diversas investigaciones realizadas a nivel internacional, proporcionan
una visién amplia y detallada de como la IA esta transformando los procesos
de seleccion del talento humano en el sector agroindustrial, con resultados
positivos en términos de eficiencia y precision. Asi mismo, a nivel de
Latinoamérica, detalla como la IA esta influyendo en los procesos de
seleccién en el rubro antes mencionado, resaltando mejoras en eficiencia,

precision y reduccion de costos.

Del objetivo general, se concluye que la implementacion de la IA en los
procesos de seleccion del talento humano en una empresa agroindustrial en
Trujillo 2024 tiene una relacion significativamente positiva. La IA ha
demostrado mejorar la eficiencia, precision y objetividad en la seleccion de
personal, proporcionando herramientas avanzadas para la evaluaciéon y
reclutamiento de candidatos. El coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.873 destaca una relacibn muy fuerte entre el uso de 1A y la
eficacia en los procesos de seleccion, indicando que la tecnologia no solo
optimiza el tiempo y los recursos, sino que también contribuye a la
identificacion de candidatos mas adecuados y al cumplimiento de los

objetivos comerciales y estratégicos de la empresa.

Ademas, la IA ha permitido una mayor transparencia y equidad en los
procesos de seleccidén, reduciendo sesgos y promoviendo una mayor
diversidad e inclusién dentro de la organizacion. La aceptacion generalizada
y positiva de la IA por parte de los empleados refleja su valor y efectividad en
mejorar la calidad del talento seleccionado. No obstante, es esencial
mantener un equilibrio entre la tecnologia y la interaccion humana para
asegurar una integracion armoniosa y maximizar los beneficios de ambos

enfoques.

Del objetivo especifico 1, se concluye que la integracién de la IA en los
procedimientos de reclutamiento, como lo reflejan el 70% de los encuestados
gue estdn de acuerdo con su uso, sugiere que la empresa ha adoptado
efectivamente esta tecnologia para mejorar sus procesos de seleccion. La IA

permite una alineacion mas precisa de las actividades de reclutamiento con
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los objetivos estratégicos de la empresa, optimizando la identificacion y
atraccion de candidatos que cumplen con los perfiles necesarios para
alcanzar dichos objetivos. Ademas, la implementacion de IA en el
reclutamiento ha demostrado ser eficaz en la mejora de la eficiencia y la
precision del proceso, reduciendo el tiempo y los recursos necesarios para
encontrar y evaluar candidatos calificados. Esto no solo beneficia a la
empresa en términos de costos y tiempo, sino que también garantiza una
mayor calidad en la seleccion del personal, alineandose con los objetivos

estratégicos y comerciales de la organizacion.

Del objetivo especifico 2, un 80% de los encuestados considera que el uso de
IA en las entrevistas permite identificar talentos ocultos que podrian no ser
detectados mediante métodos tradicionales. La tecnologia no solo acelera el
proceso de evaluacion, sino que también aumenta la calidad de las
entrevistas, permitiendo una seleccion mas adecuada y alineada con las
necesidades de la empresa. Sin embargo, un 15% de los encuestados
expresoO inquietudes sobre la posible falta de interaccion humana en las
entrevistas automatizadas, sugiriendo que una combinacion de IA vy
evaluaciones humanas podria ser la estrategia mas efectiva para aprovechar

las ventajas de ambas metodologias.

Del objetivo 3, se concluye que la dimensién ética de la IA tiene un impacto
positivo en la induccion del personal, mejorando la transparencia, equidad y
reduccion de sesgos. No obstante, se recomienda complementar la
tecnologia con interacciones humanas para maximizar la efectividad del
proceso y asegurar un enfoque humanizado en la induccién de nuevos

empleados.
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VI. RECOMENDACIONES

A la alta gerencia, se le recomienda que, para optimizar el uso de la IA en la
seleccidon de talento, es necesario invertir en una infraestructura tecnolégica
adecuada. Esto incluye la adquisicion de software avanzado y la creacion de
un entorno que soporte la integracién de IA en los procesos de seleccion.
Una infraestructura robusta permitira a la organizacion implementar y escalar
el uso de IA de manera eficiente, asi mismo, es esencial realizar
evaluaciones periodicas de los procesos de seleccion que utilizan 1A para
identificar dreas de mejora y ajustar las estrategias segun los resultados
obtenidos. Esto asegurara que la IA esté contribuyendo efectivamente a la
seleccién de talento y que los procesos sean cada vez mas precisos Yy

eficientes.

Al jefe del area de seleccion, se le recomienda que, para maximizar la
eficiencia en los procesos de seleccién, es vital que el equipo de seleccidn
reciba capacitacién continua en el uso de herramientas de IA. Esto no solo
mejorard la precision en la identificacion de candidatos adecuados, sino que
también reducird el tiempo y los costos asociados al reclutamiento. La
capacitacion debe cubrir tanto los aspectos técnicos como éticos de la IA,
asegurando que los seleccionadores comprendan cOmo aplicar estas

herramientas de manera justa y efectiva.

Al jefe de GTH, se le recomienda disefiar programas que faciliten la
integracion de la IA en el area, enfocandose en cémo la IA puede mejorar las
entrevistas y la evaluacion de candidatos. Estos programas deben incluir
modulos de formacion que capaciten al personal en el uso de IA para

identificar competencias clave y evaluar el ajuste cultural de los candidatos.

A la alta gerencia, se le recomienda desarrollar e implementar un marco ético
para el uso de la IA en la seleccion de talento. Este marco debe abordar
temas como la transparencia en los algoritmos, la privacidad de los datos de
los candidatos y la eliminacién de sesgos en las decisiones automatizadas. Al

hacerlo, se garantizara que la IA se utilice de manera responsable y ética.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DE | DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION VARIABLES Indicadores TECNICAE ESCALA DE
ESTDIO OPERACIONAL INSTRUMENTO MEDICION
Inteligencia Inteligencia artificial (1A) se Se medira a Estratégica Nivel de uso de la 1A en los
Artificial refiere a “cualquier sistema través de un procesos de seleccion.
gue muestre un cuestionario de - Cantidad de objetivos Cuestionario de
comportamiento inteligente uso de comerciales utilizando 1A Inteligencia Totalmente
mediante el analisis de su inteligencia Nivel de uso de la 1A en los Atrtificial en
entorno y la adopcién de artificial creado procesos empresariales. (Elaborado por la desacuerdo
medidas con cierto grado de para fines de la investigadora) (1 punto)
autonomia para lograr investigacion, el Talento Nivel de adquisicion y retencion
objetivos especificos” (Mird, | cual cuenta con del talento En
2022, p. 2). 3 dimensiones Nivel de contratacion de desacuerdo
de estudio expertos en IA. (2 puntos)
Nivel de conocimiento de
andlisis de informacion Ni de
Etica y Nivel de sanciones segun el acuerdo, ni
responsabilidad. cadigo de ética en
Nivel de sanciones segun el desacuerdo
reglamento interno de los (3 puntos)
colaboradores.
Nivel de cumplimiento de De acuerdo
acuerdo de confidencialidad de (4 puntos)

datos.




Seleccion del

Seleccién de personal se

Se medira a

Talento

Humano

basa en un conjunto de
técnicas y actividades que
realiza la organizacion
teniendo en cuenta el
direccionamiento estratégico
y las diferentes normas o
politicas de la institucién
(Fernandez et al.2019).

través de un

cuestionario de

uso de proceso
de Seleccioén del
Talento Humano,
creado para fines

de la

investigacion, el
cual cuenta con
3 dimensiones

de estudio

Reclutamiento de

personal

Cantidad de procesos que se

ejecutan en la convocatoria

Entrevista

Cantidad de procesos que se

ejecutan en la entrevista

Induccién de

personal.

Cantidad de procesos que se

ejecutan en la induccién

Cuestionario
de Seleccion
del Talento
Humano
(Elaborado
por la
investigadora)

Totalmente
en
desacuerdo

(5 puntos)




Anexo 2. Instrumento — Variable 1 INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Titulo: Inteligencia artificial y su influencia en los procesos de seleccion del talento humano en una empresa
agroindustrial, Trujillo 2024
Autor: Urtecho Medina, Luz Angyela Betzabet

ESCALA DE VALORACION

< ITEMS
% | SUB CATEGORIA < 3 |8 Q
2 @ S 158 |8 |e
] c o Q >0 = c
= o8 |3 3 g =
< g g ] o 8 g g o
o g2 |2 BT o |5
— @ L Z o o — 3
0T |« ™ E < Tols
1. ¢Estéas de acuerdo con el uso de la IA porque aporta al cumplimiento de los objetivos comerciales?
23
SR 2.  ¢Estéas de acuerdo que la empresa donde laboras cuenta con procesos de inteligencia artificial dentro de
0w sus procedimientos?
Z = - — — -
uEJ é 3. ¢Consideras que el uso de la IA aporta al cumplimiento de los objetivos de los procesos empresariales?
—
< a5 . — — —
O e ﬂ 4. ¢Consideras que el uso de la IA aporta al cumplimiento de los objetivos de los procesos de seleccion del
L talento humano?
|_
% 5. ¢Estas de acuerdo con las estrategias que utiliza la empresa para adquirir y retener talento especializado
< zZ mediante el uso de IA?
3} o
pd 0 E
I(.IDJ E L] 6. ¢Consideras que las habilidades y competencias en torno a la IA son valoradas en la empresa?
S = |<£
E [a) 7. ¢Consideras que es adecuado el proceso de contratacion de expertos en IA en la empresa?
zZ
4 4 8. ¢Estas de acuerdo que la empresa cuente con un codigo de ética?
> Z m
o>« 7 p — — —
0 < <£ fa) 9. ¢ Estas de acuerdo con lo que se sefiala en el codigo de ética de la organizacion?
z05<
w=0n09 . . — .
S E % - 10. ¢Te encuentras satisfecho con el manejo de proteccion de datos mediante el uso de 1A?
o uw
@ 11. ¢Estas de acuerdo en que se debe tener en cuenta el aspecto de confidencialidad de datos en el RIT?




ANEXO 3: VALIDACION DE EXPERTOS — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

consistentes.

viabilidad.

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
Es lo mas Estd fundamentado Convenientes por Los indicadores e items Redactado con
representativo. en bases tedricas su importancia y se encuentran lenguaje claro.

relacionados hay
correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Nombres y Apellidos FBO MOf‘_U\ Noe GVIJ\OOV& DNI N°® 0zZ866Y4 37
Nombre de los Cuestionario de Inteligencia Artificial, elaborado por la investigadora
Instrumentos
Titulo Teléfono /
Profesional/Especialidad Psacsls fo Celular f4yq 21215
Grado Académico Dot
Mencién

Psicolo {3 =N
Firma y sello. Lugar y Tyvjills

Fech
F - 12/©6 /2024




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad

Consistencia

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Es lo mas
representativo.

Estd fundamentado
en bases tedricas
consistentes.

Convenientes por
su importancia y
viabilidad.

Los indicadores e items
se encuentran
relacionados hay
correspondencia.

Redactado con
lenguaje claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Nombres y Apellidos ﬂLFﬁEDONI‘CﬁN R ME;\/DEZ DNIN°® 24¢
GASTANADUI 1#929923

Nombre de los Cuestionario de Inteligencia Artificial, elaborado por la investigadora

Instrumentos |

Titulo /',q& /:NOUS TRIAL Teléfono / ;

Profesional/Especialidad Celular 9 "3 35 89 ot0

Grado Académico

DOCTOR. EN ADMIN)STRAC | O

Mencién

ADMIN) STRAC 61

Firma y sello.

(P

Lugary
Fecha

'TrU()i)\o) 12 de ‘jowi\? de 2024




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO ~ INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Estimado experto, a continuacién, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
Es lo mas Estd fundamentado Convenientes por Los indicadores e items Redactado con
representativo. en bases tedricas su importancia y se encuentran lenguaje claro.
consistentes. viabilidad. relacionados hay
correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Nombres y Apellidos DNIN°®

Recanco Bevaes Augy I©M418Q D

Nombre de los Cuestionario de Inteligencia Artificial, elaborado por la investigadora

Instrumentos
Titulo : Teléfono /
Profesional/Especialidad | 7 A4 GUIMICO (W DUSTH 4y | Celular 780 377 79 P

Grado Académico

UAESTN O
Mencién / -
ADMW (SAcion D emPRESAS |
Firma y sello. Lugary
Fecha

TRUILO 12 JoUiC ZOZy

ﬁ/o’m




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Estimado experto, a continuacidn, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad

Consistencia Pertinencia

Coherencia

Claridad

Es lo mas
representativo.

Esta fundamentado
en bases teéricas
consistentes.

Convenientes por
su importancia y
viabilidad.

Los indicadores e items
se encuentran
relacionados hay
correspondencia.

Redactado con
lenguaje claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1

2 3

4

5

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo Ni de acuerdo,
ni en

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Nombres y Apellidos

Juan José Salgado Portugal

DNI N°

40350560

Nombre de los

Cuestionario de Inteligencia Artificial, elaborado por la investigadora

Instrumentos
Titulo Ingeniero economista Teléfono / 992243482
Profesional/Especialidad Celular

Fecha

Grado Académico MBA
Mencién Marketing
Firma y sello. Lugary | Trujillo, 13/06/2024




Anexo 4. Instrumento 2 — Variable 2 SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Titulo: Inteligencia artificial y su influencia en los procesos de seleccion del talento humano en una empresa
agroindustrial, Trujillo 2024

Autor: Urtecho Medina, Luz Angyela Betzabet

CATEGORIA

ESCALA DE VALORACION

V1: SELECCION DEL TALENTO HUMANO

ITEMS
SUB CATEGORIA .
5 S |8 @
o |25 o S
< =] @ qj" ko) <
c o Q = = c
[T o] T |8 g )
E o 3 a 3 S
T 3 © % o) @© S e}
o @ S |= c o S &
= $ L Z o &) = a
< o o |mE < 0
— 1. ¢Estas de acuerdo con el uso de herramientas y plataformas digitales que utiliza la empresa en el
5 proceso de reclutamiento de personal?
s 2 2. ¢Estas de acuerdo en que han sido efectivas las herramientas al atraer a candidatos calificados?
<
zZ Z —
'5 o 3. ¢Estés de acuerdo con el uso de la IA en el proceso de seleccion de personal?
Y
L
8 a ﬁ 4. ¢Estas de acuerdo que el uso de la IA aumenta la diversidad e inclusion de los candidatos que|
xoa postulan a las vacantes de la empresa?
S 5. ¢Te parece que el proceso de las entrevistas debe estar alineado con los objetivos institucionales
ﬁ de la empresa?
E < 6. ¢Estas de acuerdo que existe transparencia en el proceso de entrevista utilizado con IA?
W~
w o
7. ¢Crees adecuado el proceso de induccién a los nuevos empleados en la empresa?
L
] 3:1 8. ¢Qué tan de acuerdo estas en que la IA mejora los procesos de induccion?
z
o=z - -
8 9] 9. ¢ Estés de acuerdo que con el uso de la IA se puede brindar feedback a los nuevos colaboradores?
N
- ﬁ 10. ¢Crees que la IA contribuye en el seguimiento de los nuevos empleados después de la induccion
inicial?
4




ANEXO 5: VALIDACION DE EXPERTOS — SELECCION DEL TALENTO
HUMANO

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
Es lo méas Estd Convenientes Los indicadores e items se Redactado
representativo. fundamentado por su encuentran relacionados con
en bases importanciay hay correspondencia. lenguaje
tedricas viabilidad. claro.
consistentes.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Nombres y Apellidos Hup Mactiy Noe Gvajaﬂv‘:x DNIN°® 028664 77
Nombre de los Cuestionario de Seleccién del Talento Humano, elaborado por la
Instrumentos investigadora
Titulo Teléfono /
Profesional/Especialidad Ysic olopo Celular IR EE
Grado Académico DocToy
Mencién
Psi coloc‘); a
Firma y sello. Lugary Trvjillo
Fecha /
12]06 J2o2y




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO
Estimado experto, a continuacién, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
Es lo mas Estad Convenientes Los indicadores e items se Redactado
representativo. fundamentado por su encuentran relacionados con
en bases importanciay hay correspondencia. lenguaje
tedricas viabilidad. claro.
consistentes.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo | Nide acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Nombres y Apellidos ALFREPON 1CANER méﬁbé} DNIN° 1¥925933

GASTANA DY)
Nombre de los Cuestionario de Seleccién del Talento Humano, elaborado por la
Instrumentos investigadora
Titulo > . " x Teléfono / ; .

" , - “'2 y
Profesional/Especialidad ING./ HDU3 ) 1AL Celular ‘)ﬁ 33890 TO
Grado Académico DOCTOR

- « - P
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Firma y sello. Lugary
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO
Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
Es lo mas Estd Convenientes Los indicadores e items se Redactado
representativo. fundamentado por su encuentran relacionados con
en bases importanciay hay correspondencia. lenguaje
tedricas viabilidad. claro.
consistentes.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo | Nide acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Nombres y Apellidos Rl\CDILDO 'BOU(TQS Munca DNIN 1814 69 ?
Nombre de los Cuestionario de Seleccién del Talento Humano, elaborado por la
Instrumentos investigadora

Titulo i . Teléfono /
Profesional/Especialidad | JNO. QUIMICO (WOUSTIIAL | Celular 5790 as 722

Grado Académico MABSTID € ADM ISTRA COL DE EMPRENS MBA

Mencién

Firma y sello.

o om

Lugary
Fecha Tnwitio, (2 DEJowi O
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
Es lo mas Esta Convenientes Los indicadores e items se Redactado
representativo. fundamentado por su encuentran relacionados con
en bases importanciay hay correspondencia. fenguaje
tedricas viabilidad. claro.
consistentes.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo | Nide acuerdo, De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo nien
desacuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Nombres y Apellidos Juan José Salgado Portugal DNIN® 40350560

Nombre de los Cuestionario de seleccién del talento humano, elaborado por la

Instrumentos investigadora

Titulo Ingeniero economista Teléfono / 992243482
Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico MBA

Mencién Marketing

Firma y sello. Lugary | Trujillo, 13/06/2024

Fecha




ANEXO 6: GRAEICO DE LAS PUNTUACIONES DE LA DIMENSION
ESTRATEGICA'Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

FRECUENCIAS SIMPLES Y PORCETUALES SIMPLES DEL ITEM 1, DIMENSION ESTRATEGICA

(A DIM 11TEM 1?2

OP1s1ct
Wr2sict
[JP3sict
Wr4sict

20
Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

FRECUENCIAS SIMPLES Y PORCENTUALES SIMPLES DEL iTEM 1 AL 4,
DIMENSION RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

¢(SELECCION DEL TALENTO HUMANO DIM 1 ITEM 1-4?

OPisic2
[ P2sic2
[P3sic2
W Pr4s1C2

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia



ANEXO 7: GRAFICO DE LAS PUNTUACIONES DE LA DIMENSION TALENTO Y
ENTREVISTA

FRECUENCIAS SIMPLES Y PORCETUALES SIMPLES DEL ITEM 5 AL 7, DIMENSION TALENTO

[ Pssact
[l P6s2c1
O P7s2ct

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

FRECUENCIAS SIMPLES Y PORCENTUALES SIMPLES DEL iTEM 1 AL 4,
DIMENSION ENTREVISTA

[Ps5s2c2
[ P6s2C2

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia



ANEXO 8: GRAFICO DE LAS PUNTUACIONES DE LA DIMENSION ETICA Y
RESPONSABILIDAD, E INDUCCION DE PERSONAL

FRECUENCIAS SIMPLES Y PORCENTUALES SIMPLES DEL ITEM 8 AL 11,
DIMENSION ETICA Y RESPONSABILIDAD

¢(IADIM 3 ITEM 8-11?

[ Pesact
[l Posact
O P1osac
W Pi1s3ct

Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracién propia

FRECUENCIAS SIMPLES Y PORCENTUALES SIMPLES DEL iTEM 1 AL 4,
DIMENSION INDUCCION DE PERSONAL

¢(SELECCION DEL TALENTO HUMANO DIM 3 ITEM 7-10?

[ P7S3C2
[l P8S3C2
[JP9S3Cc2
[l P10S3C2

0 5 10 15 20
Fuente: Base de datos de encuestas. Elaboracion propia



