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INTRODUCCION

La gestidon de recursos humanos ha tenido una notable transformacioén y ha
pasado a tener un papel cada vez mas estratégico dentro de las organizaciones.
Esta evolucion ha estado impulsada por cambios en el entorno social y laboral, el
marco legislativo en materia de derechos laborales y la necesidad de regular las

relaciones entre las empresas y los trabajadores.

En la actualidad, la gestién de recursos humanos enfrenta una etapa de
profunda transformacion tecnoldgica. Esta se ha centrado en la optimizacion de las
tareas administrativas, la mayor eficiencia en los recursos, la disminucion de costos,
el aumento de la productividad o la generacidon de ventajas competitivas. Pero el
contexto en el que hoy dia se desarrolla esta caracterizado por la transformacion
tecnoldgica centrada en el concepto de interconectividad, la digitalizacion de las

operaciones, la IA, el machine learning, el big data o la analitica en tiempo real.

Heer (2018) plantea la necesidad de establecer marcos éticos y normativos
globales ante la rapida evolucién de estos sistemas. A pesar de su impacto
creciente, la IA sigue siendo un concepto sin una definiciébn universalmente
aceptada, en parte por su estrecha relacidén con el complejo concepto de inteligencia

humana.

El término Inteligencia Atrtificial fue formulado formalmente en 1955 en la
Universidad de Dartmouth, donde se propuso como el estudio de procesos de
aprendizaje e inteligencia que pueden ser descritos y replicados por maquinas
(Arrestegui, 2012).

La gran pregunta que tenemos en la actualidad es poque ahora, porque el
termino de Inteligencia Artificial estd sonando tanto hoy en dia y que esta
permitiendo crear productos, sistemas y aplicaciones a muy bajo costo imposibles

de creer que impactan de manera positiva en muchos sectores de las



organizaciones. Desde los avances tecnologicos ocurridos en los afos recientes, la
era de internet en donde todo esta conectado a muy altas velocidades, las grandes
capacidades de procesamiento de informaciéon y las grandes inversiones para
investigar y desarrollar, han hecho que estos factores vuelvan sumamente

importantes la interseccion entre el Recurso Humano y la Inteligencia Artificial.

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de las
herramientas de inteligencia artificial (IA) en la efectividad de los procesos de
Recursos Humanos (RR.HH.), y cuyo objetivo principal es el de estudiar la
aplicacion de estas herramientas en empresas del sector de Servicios
Especializados de Contratacion en Monterrey, Nuevo Ledn. La atencion se enfoca
en la percepcion de directivos y profesionales de RR.HH. sobre la adaptacion de la

IA en sus procesos organizacionales.

El estudio se fundamenta en el modelo de difusion tecnoldgica Technology,
Organization, and Environment (TOE) desarrollado por Tornatzky (1990), el cual
considera cuatro dimensiones determinantes en la adopcidén tecnoldgica:
tecnoldgica, organizacional, entorno y humana (Depietro et al., 1990). En cada una

se evaluaron distintos factores:

e Tecnologia: compatibilidad, complejidad y competencia.
e Organizacién: apoyo de la alta direccion, costo y madurez tecnolégica.
e Entorno: presion competitiva, regulaciones y ventaja competitiva.

¢ Humano: capacidades del personal de TI, innovacion y actitud.

En lo que respecta al estado de Nuevo Ledn, se da lugar a un evidente déficit
de investigaciones en lo que a la adopcién de |A en la gestidon de RR.HH. se refiere,
especialmente en empresas que aun operan con procesos manuales. Esta
investigacion busca contribuir al conocimiento en esta area, promoviendo el uso
estratégico de la IA como herramienta de mejora en la funcion de recursos

humanos.



Capitulo 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

Todas las organizaciones, sin importar su tamafo, estan expuestas
continuamente a influencias del entorno, lo que las lleva a ajustar sus estrategias y
politicas para adaptarse a las condiciones externas (Klein y Kozlowski, 2000). Dado
gue ninguna organizacion funciona de forma aislada, esta investigacion enfatiza la
importancia de analizar el contexto en el que operan, especialmente en el marco de

la actual transformacion digital.

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion son, en primer lugar,
dar respuesta a la laguna detectada en la literatura cientifica existente sobre la
introduccién y aceptacién de la IA en recursos humanos, y en segundo lugar,
incrementar el conocimiento sobre la adopcion de tecnologias por parte de
diferentes tipos de publicos (investigadores, gestores de recursos humanos,
organizaciones, proveedores y formuladores de politicas), a partir de la
identificacion de los factores que se relacionan con la adopcion de soluciones de

inteligencia artificial.

Asimismo, se propone examinar como estas tecnologias afectan los
procesos de gestidn del talento, centrandose particularmente en las empresas
dedicadas a servicios especializados de contratacion. Se identifican y analizan los
factores mas relevantes que permiten una adopcion exitosa de estas herramientas,
las cuales inciden positivamente en la eficiencia operativa y la efectividad de las

practicas en recursos humanos.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

En la siguiente seccion se pretende estructurar el planteamiento del
problema desde una vision mas general, fundamentandolo en antecedentes y

evidencias concretas relacionadas con el tema. Asimismo, se exponen de manera



detallada las posibles causas que lo originan y las consecuencias que puede

generar.

1.1.1.Hechos que contextualizan el problema

En la actualidad, se vive un periodo de numerosos cambios debido a la
llegada de nuevas tecnologias digitales, que han acelerado y transformado el
panorama empresarial mundial. La pandemia de COVID-19 no solo alteré las
dinamicas laborales, sino también las competencias que los equipos necesitan para
enfrentar los nuevos desafios. Durante este tiempo, el 88% de las empresas a nivel

mundial solicité a sus empleados que trabajaran desde casa (Meister, 2019).

Tomemos de ejemplo el estudio realizado por Grupo ADECCO vy el Instituto
Cuatrecasas el afio dos mil dieciocho que estima que para el ano dos mil veinticinco,
la mitad del trabajo de las personas quedara en manos de maquinas y que la
Inteligencia Artificial podra hacer el trabajo de entre once a catorce millones de
personas, lo que provocara la desaparicion de mas de un treinta por ciento de los
puestos de trabajo que en la actualidad existen. Sin embargo, es importante tener
en cuenta que la incertidumbre es alta y que la expectativa generada es enorme.
Tal vez seria prudente recordar que la importancia del factor humano siempre

prevalecera sobre cualquier tecnologia (Cuatrecasas, 2018).

La Inteligencia Artificial en México tiene sus inicios a finales de los sesenta.
En el ano 2018, el pais se posicioné como uno de los primeros diez del mundo en
presentar una estrategia de Inteligencia Artificial que establecia las bases para su
aprovechamiento en el ambito publico. Vale también la pena mencionar la creacion
de la Sociedad Mexicana de Inteligencia Artificial (SMIA), la cual fue establecida en
el ano 1984 y que, desde entonces, ha realizado actividades académicas anuales.
Podria argumentarse que, en el contexto mundial, hemos tenido un atraso histérico,
pero en el contexto latinoamericano, la nacion mexicana ha sido uno de los paises
pioneros en la implementacion e investigacion de esta tematica. Por su parte, en

tiempos recientes, la Inteligencia Artificial ha generado un gran interés dentro de los



sectores publico y privado a partir de los diversos desarrollos tecnoldgicos que han

facilitado los numerosos impactos en la sociedad.

a) La Inteligencia Artificial y su importancia en el sector

La Inteligencia Artificial va encontrando aplicaciones en casi todos los
sectores. No obstante, la tasa de adopcion y el valor aportado pueden ser muy
diferentes (Bughin, et al., 2017). En sectores como el de telecomunicaciones o el
automotriz, la contribucion es alta; en el del turismo o la construccion, sin embargo,
es baja. Esto quiere decir que México deberia focalizarse en invertir y desarrollar

estas herramientas en sectores en los que puedan generar mas valor.

Resulta indispensable hallar dichas posibilidades en el departamento de
Recursos Humanos y Sistemas de informacién de las organizaciones. Esto
permitiria poner en funcionamiento sistemas eficaces y reducir los tiempos de
gestion de grandes bases de datos. Siendo muy variados los sectores en los que
se pueden aplicar estas herramientas, la mayor ganancia se produce en la
generacion de alta tecnologia en empresas o startups que den solucion a
problemas, lo que se traduce en generacidon de empleo, investigacidn y atraccion de

inversion extranjera.

El trabajo "IA Index Report" (Al IR) de 2019 de Stanford University continta
rastreando, clasificando, visualizando datos sobre IA. Su objetivo es ofrecer
informacion de forma imparcial y rigurosamente comprobada a aquellos que
trabajan en politicas, investigadores, ejecutivos, periodistas y publico. El informe
tiene por objetivo incrementar el entendimiento sobre el campo escarpado de la
Inteligencia Artificial y va aumentado afo a afio, intentando incluir datos sobre el

desarrollo de IA de comunidades de muchos paises.



b) Evolucién de la Inteligencia Artificial en México

Es notable que México no se encuentra entre los paises destacados en el
reporte mencionado. Como muestra la figura 1, segun el mapa de colaboraciones
académicas globales, México aun no figura entre los lideres en desarrollo e

implementacion de herramientas de Inteligencia Artificial.

Figura 1.- Mapa mundial de colaboraciones académicas y empresariales en
temas de Inteligencia Artificial
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Fuente: Scopus (2019)

En cuestiones de colaboraciones académicas, México esta muy cerca de
Argentina, pero bastante lejos de los paises mas destacados del informe que

comentamos, tal como mostraremos seguidamente en la Grafica 2.



Grafica 1.- Cuadrante del impacto general de las citas de IA y el nUmero total
de investigaciones de |IA de la industria-academia
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Teniendo en cuenta lo que aparece en el informe, partimos en una plataforma
que nos permite ver una serie de tendencias, tal como apunta José Garcia en su
articulo "Este es el estado de la inteligencia artificial en el mundo", que aparece a

continuacion en la Grafica 3.



Grafica 2.- Analisis de variacion de publicaciones a nivel global en 1A
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En el caso de México, hay un buen numero de organizaciones o bien
instituciones que estudian la Inteligencia Artificial y su aplicacion, asi como, por el
trabajo que es el de la formacion del talento, y desarrollan soluciones de tipo
tecnologico para mercado. La Sociedad Mexicana de Inteligencia Artificial (SMIA),
con aproximadamente tres décadas de vida como comunidad cientifica, tiene como
objetivo dar a conocer proyectos relacionados con la investigacion, la docencia y la

vinculacion empresarial.

Por su parte, se encuentra la Academia Mexicana de Computacion
(AMEXCOMP), creada desde 2015 y que ha tomado la ciencia y la tecnologia de la
computaciéon en México como su referencia, asi como también comunidades de
practica como "The Data Pub", las cuales tienen como intereses la educacién y la
concienciacion del mercado de la ciencia de datos y el aprendizaje automatico. El
documento titulado "Inteligencia artificial y crecimiento econémico: oportunidades y
desafios para México", elaborado por el Centro de Implementacion de Politicas
Publicas para la Equidad y el Crecimiento (CIPPEC) menciona que la adopcion
acelerada de tecnologias asociadas a la IA puede llegar a obtener un crecimiento
sostenido adicional del 1% del PIB en los préximos 10 afios.



El estudio también menciona que el nivel de madurez en torno a la IA en
México y que también es elaborado por Metrics junto con El Financiero; la
Coparmex; EGADE vy el Aspen Institute en el aino 2018 concluye en que el pais se
situa en un nivel inicial en las comprensiones sobre la inteligencia artificial y su
implementacion, enlazandola con un grupo de ideas mas generales que anatomizan
la tendencia imperante. Las conversaciones en medios digitales con potencial
provecho frente a un 13% que refieren los perjuicios que implica el denominado
desarrollo de la inteligencia artificial; el 48% hace referencia a la tendencia a

evidenciar una buena actitud ante la tecnologia.

Un estudio sobre la automatizacion en México desde el enfoque regional del
Banco de México, en 2017, presenta evidencias que argumentan que las zonas
norte y centro tienden a ocupar ocupaciones que poseen una baja probabilidad de
ser aptas para ser automatizadas debido a una tendencia hacia la vocacion
exportadora, su integracion en cadenas productivas de valor, asi como su elevado
nivel de especializacidon en ocupaciones del sector de los servicios desafiantes/
complejos. Las ocupaciones de la zona sur son mas propensas a ser automatizadas

por los tipos de ocupaciones que estan implicadas en ella.

Existen diferentes porcentajes y los distintos reportes contabilizan diferentes
tipos de medida, pero en términos generales se puede afirmar que los paises de la
OCDE consideran que el 55% de los trabajos son susceptibles a ser automatizados
en la proxima década. En relacion con el Impacto de la Inteligencia Atrtificial en el
mercado del trabajo en México se calcula que entre el 19% y el 53% de los trabajos
seran aptos para ser impactados. El reporte titulado "Hacia una estrategia de IA en
México: aprovechando la revolucién de la IA" producido por C Minds y Oxford
Insights en 2018, que fue solicitada por la Embajada del Reino Unido, en asociacion
con la Coordinacion de Estrategia Digital Nacional. El reporte muestra un analisis
comparativo internacional, estima la potencialidad en el mercado laboral en México

y contiene recomendaciones de politica publica producidas por 70 expertos



nacionales; ademas incluye a México entre los diez primeros paises y como el

primero en Latinoamérica en el avance hacia la estrategia.

La inversidn privada en inteligencia artificial a nivel global ha llegado a los
$70,000 millones de délares, de los cuales $37,000 millones de ddélares son
inversiones de fondos semilla relacionados con inteligencia artificial. Con relacién a
lo académico, el 3% de las publicaciones de revistas examinadas por el mismo
meétodo de revision por pares y el 9% de los articulos publicados en conferencias se

relacionan con la informacion de la inteligencia artificial (Perrault et al., 2019).

Esta rapida dependencia de tecnologias con inteligencia artificial
seguramente altera los trabajos, las funciones, la estructura de la organizacion y los
meétodos de conducta empresarial que conducen a una competencia imperativa.
Hoy en dia, casi la mayoria de las funciones organizativas que incorporan o
consideran adoptar |A para producir un mejor resultado, por ejemplo, ingenieria,
telecomunicaciones, servicio al cliente, servicios financieros, atencion médica,
farmacéutica y produccién médica se encuentran entre las industrias que mas
adoptan IA (Perrault et al., 2019).

c) El sector de servicios especializados de contrataciéon en Nuevo Leén

Uno de los servicios especializados mas notorios es el outsourcing, el cual
en las ultimas dos décadas ha alcanzado una expansion global considerable, siendo
una de las modalidades de contratacion de mayor extension (Bensusan, 2007). Las
empresas que crecen buscan procesos de produccidon mas productivos vy
competitivos, de modo que decidan contratar para servicios técnicos, econémicos,
materiales, naturales y humanos, sin tener que aceptar ni cargas ni obligarse en la
transmision de la relacion laboral, de forma que sea incluso una condicién mas
determinante que la satisfaccion. Esta forma de trabajar se comenzé a extender a

partir de 1980, como cuando las empresas tuvieron la idea de utilizar servicios de



terceros para trabajos rutinarios, tales como la limpieza, la alimentacion u otros
(Davis et al., 2009).

En el Diario Oficial de la Federacién mediante un decreto, la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social modifico diversas disposiciones de la Ley Federal del
Trabajo principalmente prohibiendo la subcontratacion de personal tal como se
venia realizando y estableciendo las reglas necesarias para que las personas
morales y fisicas pudieran contratar exclusivamente los servicios especializados de
ejecucion de obras especializadas que no formaran parte del objeto social ni de la
actividad econdmica que determinaba el beneficiario de los servicios

especializados.

La reforma persiguié regular el outsourcing en el pais, garantizando derechos
para los trabajadores, asegurando su derecho a compartir beneficios por salario
digno y justo, a la vez que las empresas mexicanas mantuviesen su competitividad,

su capacidad de generacion de empleo e inversion (STPS, 2021).

Desde su aplicacion, las entidades con mayor volumen de contratacion de
Servicios Especializados de Contratacion son la Ciudad de México, Estado de
México, Nuevo Ledn, Jalisco y Querétaro; en 2023, la STPS informo la existencia
de un registro de mas de 5 millones de trabajadores con un contrato en alguno de
estos esquemas (STPS, 2021).

Para realizar la contratacion en Servicios Especializados de Contratacion, las
empresas deben estar registradas ante el REPSE (Registro de Prestadoras de
Servicios Especializados de Contratacion), hasta 2023 hay registradas 143,197

empresas que estan en la capacidad de otorgar este tipo de servicio.

Las principales actividades registradas dentro del REPSE (Registro de
Prestadoras de Servicios Especializados) se clasifican en los siguientes sectores:

servicios (mantenimiento, reparacion, consultoria, comedores industriales,



preparacion de alimentos y bebidas listas para el consumo inmediato), construccion,

limpieza y transporte.

Es importante reiterar que esta reforma de subcontratacion se dio en 2021,
en ese tiempo, el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) reporto la existencia
de 5 millones de trabajadores en esquemas de outsourcing y dos afios despues, las
autoridades informan que 2.9 millones de trabajadores habian sido reconocidos por

un patrén real.

1.1.2 Las causas y la consecuencia de los hechos

La implementacion de tecnologia en las empresas basadas en |IA, empiezan
a formar parte de las agendas de los departamentos de RR.HH. ya que existe un
marcado consenso en considerar de maxima importancia este tema, sin embargo,
en la practica son pocas las empresas que parecieran estar incluyendo su
implementacion a gran escala dentro de sus programas de capital humano, como

veremos a lo largo de este estudio.

Tal y como lo menciona Moore (2020), existen herramientas que hacen uso
de grandes volumenes de datos y a través del uso de algoritmos avanzados,
favorece la prediccion de talento y habilidades, es de gran ayuda para el rendimiento
de las empresas, ademas de permitir tipificar sentimientos y estados de animo para

mejorar la productividad y eficiencia de las empresas.

Segun Malhotra (2017), casi todas las funciones de recursos humanos ya
han sido testigos de una aceleracion de la tecnologia en la ultima década y esta
aceleracion ha transformado la forma en que las organizaciones llevan a cabo el
reclutamiento, la seleccion, la motivacion y retencion del personal. Como tal, los
programas Yy aplicaciones estan promoviendo la optimizacion y digitalizacion de los
procesos de RR.HH. puede considerarse un modelo de negocio o0 un conjunto de



cambios relacionados con la aplicacion de tecnologias en todos los aspectos de la
sociedad (Henriette, 2015).

La digitalizacién de los RR.HH. corresponde a cambios centrados en sus
procesos que implican la implementacion de innovaciones para optimizar y generar
ventajas competitivas en la gestion de los recursos humanos. Por lo tanto, es
importante tener en cuenta la simbiosis existente entre los Servicios de Recursos
Humanos (SRH) y la digitalizacidn, ya que la digitalizaciéon ademas de juntar estos
dos mundos también estimula la innovacion y la creacion de herramientas, teniendo
un efecto en el enfoque de las personas responsables para los trabajos que agregan

un mayor valor estratégico (Malhotra, 2017).

Por tanto, es fundamental que los RR.HH. comprendan las ventajas y
desventajas de estas herramientas, ya que sin nuevos enfoques y métodos sera un
desafio lograr el cambio organizacional a través de las practicas e

implementaciones de estas avanzadas herramientas (Angrave, 2016).

De este modo, los distintos procesos de gestidon de las personas a traves de
herramientas o tecnologias de |IA recogen datos y valoran el rendimiento en tiempo
real, es decir, gracias al analisis y recoleccion de los datos pueden traernos
beneficios, pero también nos permiten poder interpretar datos sobre las personas
trabajadoras y crear herramientas que mejoren las técnicas de contratacion (Jain,
2018).

La consecuencia es la mejora en la gestion de los recursos humanos, que es
fundamental para adaptarse a las demandas del entorno. Esto puede determinar el
éxito o el fracaso de las empresas. Fisher (1989) distingue un sistema de gestién
de RRHH en macro y micro recursos humanos, los cuales se mencionan a

continuacion:



e Los RRHH del tipo macro estan involucrados en aspectos estratégicos
(proceso de fusiones, adquisiciones, expectativas de aumento o
disminucién de la fuerza laboral).

e Los RRHH del tipo micro abarcan la seleccion, formacion, evaluacion del

rendimiento, esto es, el programa de las practicas de RRHH.

Ambos tipos de Recursos Humanos, por tanto, deberian encontrarse
explicitamente relacionados para comportarse de esta forma de forma que se
cumpla la mision de la empresa (Boswell, 2006). Las practicas de recursos humanos
afectan tanto a las percepciones de las actitudes de las personas al nivel de las
percepciones que tienen las organizaciones. Por ello, la adopcidon de herramientas
de Inteligencia Artificial o la digitalizacién de la gestidon de los procesos de recursos
humanos deberia estar en la lista de las prioridades de las organizaciones,
permitiendo de esta forma la adopcién de sistemas mas efectivos, el acortamiento
de tiempos en la gestion de amplios juegos de datos como también la aceleracion

de la percepcidn de la toma de decisiones.

1.1.3 Grafica de causas y consecuencia del problema a

investigar

En la Figura 2 se presenta el mapa conceptual del problema principal de

estudio el cual contiene las causas y consecuencias planteadas en los hechos:

Figura 2.- Mapa conceptual del problema bajo estudio
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1.2. Antecedentes teéricos del planteamiento del problema

A continuacion, se muestra una primera aproximacion a la literatura donde
estan algunas de las teorias y estudios de investigaciones aplicadas que nos

permiten enmarcar y dar contexto al problema de investigacion.

1.2.1 Antecedentes Teodricos de la Gestion de Recursos

Humanos (Y)

A partir de la década de los noventa, cuando empezamos a encontrarnos con
varios trabajos que analizan empiricamente a qué se traduce la manera en que las
organizaciones gestionan efectivamente, y en qué medida esto va a condicionar los
resultados de la organizacion. De entre las aportaciones que han dado respuesta a
este problema, hay un trabajo cuyo comun denominador es el hecho de que se
reconozca la existencia de practicas de personal tal y como han sido definidas en

términos de "practicas de alto rendimiento" de alta implicacion, innovadoras o de



compromiso que tienen un valor estratégico para las organizaciones que las aplican
(Perlines et al. 2008).

En la teoria de Herzberg, F. (1969) en su investigacion ;Cémo se motiva a
los empleados? encontrada en Mas, J. L. (2005) propone profundizar el
entendimiento y la vision actual de la motivaciéon y satisfaccion laboral a la luz del
pensamiento administrativo reciente y que unicamente el logro de los resultados
intrinsecos motivadores del trabajo puede iniciar una motivacion sostenida hacia los

objetivos de la organizacion.

Por su parte Maslow, A. (1943) en su Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades encontrada en Mas, J. L. (2005) propone que la motivacion humana
se basa en la voluntad de satisfacer sus necesidades (fuerza interna), identificando
una jerarquia de cinco necesidades, desde las necesidades fisioldgicas basicas
hasta las necesidades mas altas de realizacion personal. Las cinco necesidades
son necesidades fisiolégicas, necesidades de seguridad, necesidades de

pertinencia, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacién.

Segun Beardwell, et al. (2004) en “Human Resource Management a
Contemporary Approach” encontrada en Martin Sierra, C. (2011) la gestién de
recursos humanos ha sido definida como la filosofia, las politicas, practicas y
procedimientos relacionados con la gestion y direccion de las personas dentro de la
organizacion en donde se incluyen estrategias, decisiones, operaciones y practicas
para hacer una gestion efectiva de los empleados y conseguir de este modo los

objetivos organizacionales.

De la misma manera, lo expuesto por Analoui, F. (2007) en “Strategic Human
Resource Management. UK: Thomson Learning” al que alude Sierra, M. (2011),
expone que uno de los principales objetivos de la gestion de los recursos humanos
seria afiadir el maximo valor a los productos y servicios ofrecidos por la empresa;

por otra parte, mejorando la calidad de vida de los trabajadores.



De acuerdo con lo recogido por Martin Sierra (2011) la gestion de recursos
humanos y la retencion del personal estratégico en las empresas esparnolas en el
que conformdé una muestra de 47 organizaciones establecidas en Espafia,
incluyendo tanto personal trabajador ocupado de forma indefinida como fijo. Para la
recoleccion de informacién, utilizé cuestionarios donde incluyé tanto las variables
referidas a la individualidad de los sujetos participantes y las variables

organizacionales.

Esta hipotesis sirvid de analisis de modelos de ecuaciones estructurales
(SEM), técnica que permite, entre otras cosas, estimar modelos de variables
complejas y abstractas, este método se conoce también como modelizacion causal,
aunque como mencionan Baumgartner y Homburg (1996), esta puede no ser la
mejor nomenclatura dada la dificultad de inferir relaciones de causalidad utilizando
datos transversales. Las aportaciones del estudio se centraron en analizar las
practicas de recursos humanos que tienen una mayor influencia en la retencion del
personal estratégico y en los procesos intermedios a través de los cuales la gestion

de los recursos humanos afecta a los resultados de las organizaciones.

En otro orden de cosas, el autor Tomas, F. (2015) en su investigacion sobre
las tendencias en la gestion de recursos humanos desde una perspectiva
académica y empresarial, estructura su analisis en tres bloques: datos de la
investigacion cientifica (237 elementos validos), memorias de empresa (110
empresas) y recoleccion de palabras clave de bases de datos cientificas (99

palabras clave).

Las variables se segmentaron en internas que van desde la tecnologia, la
estructura, el tamafo, el ciclo de vida y estrategia de negocio de la empresa; las
externas abarcan lo legal, lo social y politico, también la cultura, fortaleza sindical,
el mercado del trabajo y el sector. La metodologia de obtencién y analisis de datos

ha demostrado que, aun existiendo diferencias entre los temas de gestién de los



recursos humanos en el ambito académico y empresarial, hay muchos puntos de

interés que coinciden entre los mismos.

1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas de la Gestién de
Recursos Humanos (Y) con respecto a las variables independientes
propuestas (X1, X2, X3 y X4)

Diversos estudios han explorado el impacto creciente de la Inteligencia
Artificial (1A) en distintos sectores. Brynjolfsson (2018), mediante un experimento en
eBay, demuestra que los sistemas de traduccidén automatica basados en IA reducen
significativamente los costos de busqueda, incrementando asi el comercio
internacional. También menciona que el sistema de traduccion neuronal de Google,
presentado en 2016, mejord notablemente la precision de traduccion, ejemplificando

el potencial econdmico de estas tecnologias.

Hassan (2019) analiza como la IA influye en la calidad de vida a través del
desarrollo de robots con redes neuronales que imitan la toma de decisiones
humanas, aunque advierte sobre sus posibles impactos destructivos en el mundo
humano. Rouhiainen (2019) sefala los beneficios de la IA para las empresas, como
la automatizacion, la mejora de procesos y la personalizacion del servicio al cliente.
Estima que invertir en IA podria aumentar los ingresos empresariales en un 38% vy
generar 13 billones de ddlares adicionales al PIB mundial para 2030. Jahanzaib et
al. (2015) destacan la capacidad de la |A para tomar decisiones a través del
aprendizaje automatico, contrastando la inteligencia humana con la artificial.

Subrayan su utilidad en el analisis y procesamiento de informacién.

Albrieu et al. (2018) menciona que la IA es la clave en la cuarta revoluciéon
industrial y que su adopcién acelerada podria aumentar el crecimiento econémico
de paises en desarrollo, en mas de un punto porcentual anual durante la préxima

década. Kowalski (2011) propone que los algoritmos de IA pueden mejorar la toma



de decisiones humanas y reducir sesgos, aplicandose a diversas areas del

conocimiento.

Ledn et al. (2019) plantean que la IA transformara los modelos de negocio,
facilitara la toma de decisiones y optimizara procesos. En Peru, su implementacion
en entidades publicas ya ha mejorado la eficiencia en la atencion ciudadana. No
obstante, también advierten sobre la posible pérdida de 400 millones de empleos

globales para 2030 debido a la automatizacién.

Pooja et al. (2013) abordan los limites actuales de la IA, sefialando que, si
bien puede replicar ciertas habilidades humanas (como jugar ajedrez), carece de

emociones y conciencia. Aun asi, se proyectan avances significativos en el futuro.

Purdy et al. (2016) estiman que la IA tendra un fuerte impacto en el
crecimiento econoémico global, con beneficios especialmente notables en paises
desarrollados como Estados Unidos y Japdn, pero también con oportunidades

significativas para economias menos avanzadas como ltalia o Espafia.

Hmoud y Laszlo (2019) estudiaron como la IA impacta en los procesos de
recursos humanos, concluyendo que esta puede mejorar la eficiencia en el
reclutamiento y seleccion, reducir sesgos vy liberar a los profesionales de tareas

operativas para enfocarse en aspectos estratégicos.

1.2.3. Grafica de los antecedentes tedricos

En la siguiente grafica 3 se presenta un resumen de las teorias mas

importantes que sustenten cada una de las variables de estudios.
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1.3.

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta Central de Investigacion

¢ Cuales son los elementos que usan la Inteligencia Artificial para mejorar la

gestion de recursos humanos en las empresas del sector de servicios

especializados de contratacion?

1.4. Objetivo General de la Investigacion

El objetivo general de investigacion es determinar los elementos que usan la
inteligencia artificial que permiten mejorar la gestion de recursos humanos en las
empresas del sector de Servicios Especializados de Contratacion que estan
localizados en Monterrey Nuevo Ledn, México.



1.4.1 Objetivos Metodoldégicos de la Investigacion

1. Analizar los antecedentes sobre la efectividad de la Gestion de Recursos
Humanos en las empresas de subcontratacion.

2. Llevar a cabo una revisiéon del marco tedrico que sirvan de soporte teodrico a
las variables de la investigacion actual.

3. Elaborar un instrumento para la medicion de esas variables a partir del
cuestionario

4. Validar el instrumento elegido mediante la encuesta y aplicar a la poblacion
elegida que consta de tres perfiles en el seno de cada una de las empresas
que son operativos, gerentes y directores de grandes empresas industriales

5. Analizar los resultados estadisticos en los que se mostrara la aceptacion o
rechazo de las cinco hipotesis operativas.

6. Finalmente se procedera a la redaccion de las conclusiones del estudio y de

las recomendaciones y de la propuesto de una linea de investigacion futura.

1.5. Hipétesis General de Investigacion

Las aplicaciones tecnolégicas (la Tecnologia), el compromiso de los
directivos (la Organizacion), la presion externa (el Entorno Externo) y la adopcion
de tecnologia por el personal (el Capital Humano) son elementos que usan la
inteligencia artificial para mejorar la gestion de recursos humanos en las empresas

del sector de servicios especializados.

1.6. Metodologia

La investigacion es de tipo exploratoria, puesto que intenta dar a conocer un
tema, un objeto de estudio que es poco conocido o estudiado (Zambrano et al.,

2020). Es de tipo descriptiva, ya que la investigacion pretende interpretar



condiciones y conexiones existentes, practicas dominantes, opiniones, puntos de

vista, actitudes vigentes y tendencias en curso (Best, 1982).

Es de tipo correlacional, dado que busca ser capaz de entender y medir la
relacion entre las variables de dos o mas fendbmenos que se relacionan con

experiencias o practicas humanas (Hernandez et al., 2003).

Es de tipo explicativa, debido a que intenta explicar por qué ocurre cierto
fendmeno y las condiciones o situaciones en las cuales se da dicho fenomeno
(Hernandez et al.,, 2010). Su disefio es no experimental, puesto que no hay
manipulacion de las variables y se observan las variables en el medio en el cual
colocamos a los sujetos del estudio, desarrollando por tanto un enfoque

observacional (Rositas et al., 2006).

La investigacion es transeccional, debido a que la recoleccion de datos se
refiere a que se realiza una vez mas y de manera determinada, en un periodo breve
y delimitado. Las técnicas que se utilizaron para desarrollar la investigacién fueron

de tres tiposs: documental, bibliografica y de campo (Valdez, 2020).

1.7. Justificacion de la Investigacion

A continuacion, se presentan los tres niveles de justificacion de la

investigacion:

1) Justificacion Teérica: Este estudio contribuye a las teorias sobre la
gestion y administracion de RR.HH., especificamente las de Herzberg, las de
Lepack y Snell, que destacan a los trabajadores son los recursos mas importantes
de las empresas. Estos recursos son complejos debido a la naturaleza multifacética
del comportamiento humano tanto individual como social. Esta complejidad se
intensifica en el entorno laboral, donde las conductas humanas se vuelven aun mas

complicadas.



2) Justificacion Metodolégica: La investigacion se justificara porque se
utilizara el método cientifico para realizarla y se propone una encuesta que ayudara
a las empresas y organismos a solucionar la problematica de procesos no efectivos

de recursos humanos en las empresas de servicios especializados de contratacion.

3) Justificacion practica: Al haber concluido la investigacion y haber
revisado las conclusiones, se espera que se aporten conocimientos nuevos y mas
claros sobre la Inteligencia Artificial y su influencia positiva en la eficiencia de gestion

de procesos de recursos humanos que buscara ayudar a las siguientes entidades:

e A las empresas de servicios, duefios de empresas que gestionan las
estrategias de capital humano y que impacten la gestion de Recursos
Humanos de sus empresas, a través del aprovechamiento consiente de los
elementos que usan la IA el cual da valor a esta industria.

e A los departamentos de recursos humanos y a los empleados de las
empresas ya que es sumamente relevante para la correcta formacién de los
empleados y colaboradores en relacion con nuevas tecnologias de la
informacion que impacten.

e A las compafiias tecnoldgicas que se dediquen a la fabricacion de estos
sistemas ya que aporta elementos claves para el aprovechamiento de estos

en la gestion de recursos humanos.

1.8. Delimitaciones del estudio

1) Espaciales: Se realizara la encuesta es en los diferentes municipios de la
zona metropolitana de Monterrey Nuevo Ledn en México donde se encuentran las

empresas a encuestar.

2) Demograficas: Empresas de servicios especializados de contratacion y
sus clientes de la zona metropolitana de Monterrey Nuevo Ledn y el sujeto de

estudio son los Directores y Gerentes de estas empresas.



3) Temporales: La investigacion es transaccional porque se realiza en un

momento especifico.

1.9.

Matriz de Congruencia

En la siguiente tabla 1 se incluye un grafico en donde se presentan las teorias

mas importantes que sustenten cada una de las variables de estudio.

Tabla 1.- Matriz de congruencia
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Fuente: Elaboracion propia

En resumen, la funcion de recursos humanos es esencial para alcanzar los
objetivos organizacionales de manera 6ptima. Actualmente, las areas de recursos
humanos han experimentado una rapida incorporacién de tecnologia que tiene el

potencial de transformar sus procesos.

El trabajo reflexiona sobre la utilizacion de herramientas de la IA y su
repercusion sobre la adecuada gestiéon de los recursos humanos. La avance
cientifico y tecnoldgico en el ambito de las tecnologias de la informacién ha llevado

a numerosas empresas a implementar la inteligencia artificial en sus respectivas



areas de operaciones y funcionales a fin de maximizar la eficiencia de sus

trabajadores en la organizacion.

Capitulo 2. MARCO TEORICO

La implementacion de tecnologia en las empresas basados en Inteligencia
artificial, empiezan a formar parte de las areas de RR.HH. en México y el mundo,
en la actualidad existe un marcado consenso en considerar de maxima importancia
este tema mas sin embargo, en la practica, son pocas las empresas que parecieran
estar incluyendo implementacion de herramientas de Inteligencia Artificial a gran
escala dentro de sus programas de capital humano o Recursos Humanos (RRHH),

como veremos a lo largo de este trabajo.

Tal y como lo menciona la doctora Moore (2020), quien es investigadora y
autora de varios ensayos sobre el trabajo digital, nos menciona que desde el area
de la gestion de Recursos Humanos siempre se ha recolectado datos de los
trabajadores, hay un seguimiento de sus movimientos y sentimientos, asi como sus
acciones y todo lo que respecta a su actividad en el mundo digital (por ejemplo, en
redes sociales). Asi mismo, existen herramientas que hacen uso del “big data”’y a
través del uso de algoritmos avanzados, favorece la prediccion de talento y
habilidades, es de gran ayuda para el rendimiento de las empresas, ademas de
permitir tipificar sentimientos y estados de animo buscando mejorar la productividad
y mejorar la eficiencia de las empresas. Con esta informacién hoy en dia pasa a ser
crucial en la gestion integral, procurando tener diversas entradas a los indicadores

y estrategia de las compafiias a la hora de acompafar el negocio (Moore, 2020).

Malhotra (2017) también afirma que "casi todas las funciones de los Recursos
Humanos (RRHH) ya han tenido una aceleracion muy fuerte de la tecnologia en la
ultima década" y esta transformacién ha alterado bastante la manera como las
organizaciones desempefian el reclutamiento, la seleccion, la motivaciéon vy

retencion del personal (Stone, 2016).



Como tal, los programas y aplicaciones estan promoviendo la optimizacion y
digitalizaciéon de los procesos de RR.HH. (Malhotra, 2017). La digitalizacion o
transformacién digital, puede considerarse un modelo de negocio o un conjunto de
cambios relacionados con la aplicacion de tecnologias en todos los aspectos de la
sociedad (Henriette, 2015), o como la capacidad de transformar algo en una variable

digital para ofrecer una mayor ventaja (Malhotra, 2017).

La digitalizacion de RR.HH. corresponde a cambios enfocados sobre sus
procesos que involucran la aplicacion de innovaciones con el fin de optimizar y crear
ventajas competitivas. Por tanto, es importante destacar la relacion de simbiosis
entre los Servicios de Recursos Humanos (SRH) y digitalizacion, porque ademas
de traer estos dos mundos, fomenta la innovacion y la creacion de herramientas,
mejorando el enfoque de los gerentes para las tareas que agregan mayor valor
estratégico (Malhotra, 2017).

En la actualidad se han desarrollado y discutido nuevos conceptos, con
respecto a la Inteligencia Atrtificial (Meijerink, 2018). En los ultimos afos ha ganado
protagonismo en el lado positivo y comenzé a provocar cambios en los roles
organizacionales ya que permite automatizar en tiempo real muchas industrias
(Jain, 2018). A su vez, las herramientas tecnolégicas que han adoptado
mecanismos con Redes Neuronales, Inteligencia Automatica y Profunda,
Procesamiento de Lenguaje Natural y la analitica avanzada, destacan por su
prevision e igualdad de potencial para asegurar el futuro de estos como funcioén de

la gestion estratégica (Jain, 2018).

Asi, dada la importancia de la transparencia en todos los ambitos y funciones,
estos desarrollos y herramientas permiten garantizar y ayudar a optimizar los
procesos (Jain, 2018). Por tanto, es fundamental que los RR.HH. comprenda las

ventajas y desventajas de estas herramientas, ya que sin nuevos enfoques y



meétodos sera un desafio lograr el cambio organizacional a través de las practicas e

implementaciones de estas avanzadas herramientas (Angrave, 2016).

Para lograr el éxito, el liderazgo basado en una transformacion e
innovaciones tecnoldgicas son uno de los factores de cambio mas rapido (Jain,
2018) y al gestionar estos cambios entre los empleados, el area de Recursos

Humanos desarrollara nuevas habilidades con varios beneficios.

Estos estan guiados por la mejora de la comunicacién y difusién de
informacion (Jantan, 2010), para una mayor integracion y flexibilidad que
proporcione a los empleados una participacidén mas activa, para una mejor gestion
del talento, porque para transformar el talento se requiere la digitalizacién y para
promover la comunicacion asi como mejorar la toma de decisiones por parte de los
gerentes, ya que las decisiones humanas pueden verse influenciadas por el juicio y

los detalles pueden pasarse por alto (Jantan, 2010).

Dado este potencial, las empresas Industriales estan comenzando a utilizar
los datos para hacer prondsticos y analisis predictivo para investigar patrones de
rendimiento y anticipar y satisfacer las necesidades en el futuro. Los diversos
procesos de recursos humanos permiten a través de herramientas o tecnologias a

recopilar datos y evaluar el rendimiento en tiempo real (Jain, 2018).

Es decir, la recopilacién y analisis de los datos pueden traer beneficios y
permitirles interpretar datos sobre los trabajadores y crear herramientas que
mejoran las técnicas de motivacion y retencion (Jain, 2018). En este contexto, la
gestidon de recursos humanos esta influenciada por como la digitalizacion afecta el
futuro del trabajo (Meijerink, 2018) pero, para reafirmar su rol estratégico, podria

liderar la transformacién digital de la organizacién, y asi crear ventajas competitivas.

Este trabajo de investigacidén tiene como meta ofrecer informacién relevante

en términos de usabilidad, asi como el impacto del uso y la implementacion de



herramientas de la inteligencia artificial; cuyo impacto con la inclusién de los
sistemas se presenta en la actualidad como una nueva revolucion de la industria, la
actual revolucion de la industria, y el nuevo nombre es la Industria 4.0, tal y como

se presenta en la figura 3.

Figura 3.- Dimensiones de los sistemas de gestion de recursos humanos
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En la figura anterior se muestra las diferentes dimensiones de la gestion de
recursos humanos y que se usaran como aspectos a evaluar mediante el uso o

implementacion de herramientas de IA y que mas adelante se detallaran:

o Planificacion estratégica en RRHH: La planificacion de los Recursos
Humanos de la organizacion se entiende como punto de partida y permite a la
organizacion anticiparse a sus necesidades actuales y futuras de personal, a partir
de la elaboracion de una planificacion clara y objetiva.

o Reclutamiento y seleccion de personal: La contratacion y el
despliegue, que como se ha apuntado anteriormente tienen la planificacion de
Recursos Humanos como insumo, es la sangre o DNA de la organizacion, ya que
garantiza a la organizacion la disponibilidad del personal que requiere para los
diversos puestos.

o Entrenamiento y desarrollo de personal: Es la actividad clave y nos es
mas que contar con un sistema constante y recurrente de entrenamiento adecuado

a los diferentes puestos de trabajo.



o Beneficios, compensaciones y relacion de personal: Tiene como
objetivo motivar a los empleados y a gestionar el personal ayudando a la empresa
a formar un ciclo efectivo de asignacién de recursos humanos.

o Evaluacion y Desempefio de Personal: Se puede decir que es el

nucleo principal y la entrada constante de otras dimensiones de trabajo

Las diferentes partes en las cuales hemos dispuesto el presente capitulo son
tres. En la primera, el fundamento tedrico, se presentan estudios empiricos que
confirmen la relacion con las variables independientes; posteriormente en la
segunda parte, se presenta la base tedrica de las variables independientes,
aportando teorias, definiciones e investigaciones aplicadas, para finalizar, la tercera

parte, se hacen las hipétesis operativas.

2.1 Marco tedrico de la variable dependiente (Y) Gestion de Recursos

Humanos

Partiendo de la definicion de gestion de recursos humanos, la cual a su vez
ha sido abordada desde enfoques complementarios por distintos autores, el autor
Watson (2009) la entiende como la gestion de los esfuerzos, conocimientos y
comportamientos que las personas ponen en la organizacion para ayudarla a

desarrollarse.

En este sentido, Bredin (2011) lo explica como un conjunto de practicas que
se orientan a dirigir la relacion entre la organizacion y sus empleados, cuyo
elemento central resulta ser el vinculo laboral. Desde una oOptica estratégica, se
plantea que la gestion de recursos humanos busca la creacion de ventajas
competitivas a partir de la implementacién de técnicas de tipo cultural, estructural y

de personal que permitan dotar de compromiso y capacidad al talento humano.



2.1.1 Teorias y definiciones de la Gestion de Recursos Humanos

Dentro de las organizaciones la funcién de los RR.HH. ha experimentado
transformaciones a lo largo del tiempo, para comprender como y por qué ha
evolucionado es fundamental entender las razones detras de los cambios
organizacionales. Segun Palmer et al. (2017), las organizaciones se transforman
debido a diversas causas, ya sea por factores externos o presiones internas. Dentro
de los factores externos podemos mencionar las variaciones en la poblacion, la
competencia o el continuo surgimiento de innovaciones que transforman el

mercado.

En la totalidad de los casos estudiados por Palmer (2017) podemos identificar
el nexo de que los motores del cambio provienen del entorno en el que se encuentra
insertada la organizacion. Es por esto que cabe considerar que cualquier cambio
organizacional va a repercutir de forma directa sobre la gestidén de personas, ya que
el entorno mecanismos para que los cambios se produzcan en la propia area (Ulrich,
2013).

En sus inicios, el departamento de recursos humanos se centraba en tareas
rutinarias y operativas como la gestiéon de nédmina, contrataciones y evaluaciones
de desempefio. Con el paso del tiempo, esta area ha adoptado un enfoque mas
estratégico, incorporando funciones orientadas al desarrollo del talento humanoy a

la mejora continua del capital humano.

La tecnologia ha modificado la funcién de los recursos humanos en multiples
niveles, no solo ha hecho mas eficiente su operacion en términos financieros, sino
que también ha permitido liberar recursos y tiempo que ahora pueden ser
destinados a funciones mas estratégicas. Roehling et al. (2015) destacan que el
avance tecnolégico ha facilitado que tareas previamente ejecutadas por

profesionales de recursos humanos ahora estén en manos de gerentes, ya que



estos tienen acceso directo a datos clave como estadisticas de personal, costos y

rendimientos.

Este cambio ha generado una mayor participacion de otras areas, como
tecnologia y comunicacion, en las funciones propias de recursos humanos, lo que
ha contribuido a redefinir los limites tradicionales del area y su rol dentro de la
organizacion. Actualmente, las actividades de gestion de personas no son
exclusivas del personal de recursos humanos, sino que involucran a distintos

actores organizacionales.

Finalmente, el avance tecnolégico ha sido una fuerza clave tanto directa
como indirectamente en la transformacion del area de recursos humanos. Ademas
de facilitar la digitalizacién de procesos, influye en la forma en que se gestionan las
personas y a su vez se ve influenciado por las necesidades tecnoldgicas del entorno
organizacional. Como lo indica Hempel (2015), es fundamental considerar de qué
manera la tecnologia impacta y es impactada por las distintas practicas dentro de la

organizacion.

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la Gestion de Recursos Humanos

La gestion eficiente de los recursos humanos es fundamental para
administrar integralmente el ciclo de vida del talento en las organizaciones,
abarcando desde la planificacion y el reclutamiento hasta el desarrollo profesional y
el aprendizaje continuo (Castillo, 2022). Este enfoque busca mantener a los
empleados comprometidos, reconociendo su valor mas alla de funciones
operativas, considerandolos como portadores de conocimientos y habilidades que

impulsan el crecimiento de la empresa.

La gestidén de recursos humanos se alinea con la planeacion estratégica de

la empresa, adaptandose a los cambios del entorno y anticipando necesidades



futuras (Fernandez, 2014). Para ello, es fundamental formalizar politicas de RR.HH.

y disefiar planes de accion que integren todos los procesos relacionados.

La gestion del capital humano se transforma en una variable clave para
abordar los retos organizacionales y en la forma de generar la mejora de la posicidon
competitiva de la organizacién, sabiendo que el talento es uno de los valores mas
importantes de las organizaciones. McMahan, et al. (2017) comenta que esto tiene
que ver con las "practicas estrategias de la gestion de los recursos humanos" como
la ejecucion de la estructura de los RR. HH. de que una empresa ejecuta para poder

gestionar la obtencién de los objetivos de la organizacion.

Para entender cémo funcionan las practicas de la gestiéon de recursos
humanos, se pueden entender como un hilo conductor que se puede establecer
entre las necesidades de las empresas y la actuacion de una empresa. Bjorkman
(2016) también dejo claro que "la gestion de recursos humanos estratégicos", se
hace presente en la empresa y se logra un potencial competitivo y unico con la
empresa. Las practicas estratégicas de la gestidon de recursos humanos son mucho
mas entendidas como un recurso interno que afectara la actuacién que como

recurso externo.

Desde este punto de vista, el recurso humano puede ser visto como un
recurso principal que ha de desplegarse junto con otros recursos con el fin de
aumentar el rendimiento de la empresa. Al respecto, Findikli (2016) hace referencia
a las practicas de la gestidon de recursos humanos como un patron de las
actuaciones que se establecen para potenciar, motivar y disminuir la fuga de
empleados con el objetivo de garantizar la eficacia y el éxito de la empresa y de los
empleados. Esta orientacion corrobora que una influencia considerable de las
practicas de recursos humanos fue reconocida en resultados organizacionales

positivos.



Guest (2017) indicé que la adopcion y la integracion de las decisiones
estratégicas en los sistemas de gestion de los recursos humanos es la clara
diferenciacion de la empresa. Las investigaciones previas en las que se fundamenta
la practica estratégica del tema han establecido que estaban basadas en la
motivacion para lograr la estrategia organizacional. En la investigacion se afirma
que se puede concretar, practicando practicas estratégicas de gestion de recursos
humanos relacionadas con la estrategia organizacional. También establecié que
son recursos valiosos para la organizaciéon, para la que son escasos, unicos Yy
dificiles de sustituir o de imitar, para la organizacion que quiera mejorar su ventaja

competitiva sostenible.

Bell et al. (2016) apuntan, ademas, que el rol estratégico que asuma la
funcién de RR.HH. no sélo afiade una valiosa dimension a la organizacion, sino que
afecta también a las competencias que son necesarias para que un trabajo tenga
exito. Los especialistas en RR.HH. tienen que poner en practica nuevas
competencias para administrar sus roles y responsabilidades que estan cambiando

continuamente.

Para estos autores, la competencia en los profesionales de recursos
humanos debe ser entendida como la oportunidad de pasar de lo que son las
habilidades del tipo administrativas a la experiencia en asociaciones estratégicas,
en la gestion del cambio, en la tecnologia y en la defensa de los trabajadores (Bell,
2016). En este sentido, tal y como asegura Nyhan (2015), se muestra que la
competencia es un elemento estratégico para la gestion y que los mayores niveles
de competencia estan relacionados con la flexibilidad y la obtencion de ventajas
competitivas. En cuanto a que la competencia Ellstrém et al. (2014) indican que
parece que se ha llegado a un acuerdo general respecto a lo que se quiere
realmente decir. El primero de los tipos de distincion que se han realizado en
relacion con definicidon y con el significado de competencia implica una especie de
capital que se traduce en rendimiento. La segunda hace referencia a la competencia

como requisito para determinadas tareas.



Respecto de las competencias en RR.HH., para Ulrich et al. (2013) “los
profesionales de RR.HH. demuestran competencia cuando afiaden valor a un
negocio”. Las competencias hacen que las organizaciones compitan, pues el valor
de las propuestas de los profesionales de RR.HH. incluyen ideas, programas e
iniciativas que le son provechosos al negocio (Ulrich, 2013). Si buscamos aspectos
histéricos en el desarrollo de las competencias en RR.HH., Vosburgh (2017)
considera que ha cambiado desde la generacion de profesionales que generaban
motivacion mediante el uso de incentivos monetarios, a como estan hoy en dia que
desarrollan un acercamiento a relaciones estratégicas. Concretamente, esto implica
que las competencias de las personas que se dedican a los recursos humanos han
evolucionado del simple analisis de los empleados buscando la mejora de la
motivacion, el desarrollo del personal y el rendimiento, al asesoramiento a los
gerentes de linea y la participacion en la alta direccién. De manera que, la
competencia de las personas que se dedican a los recursos humanos es hacer que
toda la organizacion funcione mejor y, por tanto, relacionar el trabajo de los recursos

humanos a los principales temas de la empresa (Bondarouk, et al 2014).

Ulrich et al (2015) concibieron un marco especifico para estos expertos en
recursos humanos, que se retroalimenta en tres grandes competencias:
conocimiento del negocio, entrega de las practicas de los recursos humanos y
gestion del cambio. Por tanto, el capital humano se erige como el principal recurso
que permite a cualquier organizacion conseguir ventajas competitivas. El autor
introduce las "practicas estratégicas de la gestion de recursos humanos" como la
plantilla de las RRHH. que desarrolla la propia organizacion para conseguir alcanzar

sSus metas.

A nivel practico, las estrategias de gestion de recursos humanos establecen
esa aplicacion de lo que necesita el negocio por parte de la practica de la empresa.
Para Bjorkman (2016), la gestién de recursos humanos aplicada en el contexto de
una organizacién posibilita a la organizacion alcanzar una ventaja competitiva

determinada. Las practicas de la gestidon de recursos humanos producen mayor



efecto en el rendimiento interno que en la obtencién de recursos externos. El recurso
humano se plantea en ese contexto, como un recurso, como tal, que debe ser
complementado con el resto de los recursos para ayudar en la mejora del

rendimiento de la organizacion.

Con esto, siguiendo todo lo indicado por Jia et al. (2018), es necesario
generar un marco de referencia que complemente a los recursos humanos a tomar
mejores decisiones y mucho mas a enfrentarse con determinacion a la situacion al
existir un camulo de informacion como hacer trabajar en conjunto las herramientas
de la Inteligencia Artificial con la gestién de Recursos Humanos. Este modelo de las
relaciones correspondientes entre la gestion de recursos humanos y las

herramientas de Inteligencia Artificial se describen y se explican a partir de la Figura
4.

Figura 4.- Relaciones de los sistemas de gestion de recursos humanos con
el modelo de estudio
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Todos los planes de las empresas tienen como principal objetivo mejorar la

efectividad y la eficiencia de cada operacién, por lo tanto, podria conducir al éxito



de esta. Las competencias de las organizaciones son muy relevantes, ya que son
desarrolladas y gestionadas mediante la gestidn de los activos de talento que tiene
una organizacion. En este sentido, seria evidente que las competencias de las
organizaciones son el resultado de una gestidn eficaz del talento, hecho que hace
aumentar el rendimiento de las organizaciones y la creacion de valor. Asi mismo, la
gestion del talento permite también mantener una alineacion del mercado con los

recursos humanos disponibles (Zott, 2015).

Las capacidades de las empresas benefician a las organizaciones en su
proceso de ajustes a los cambios del mercado, lo cual les permite obtener nuevas
configuraciones de recursos. Esas capacidades son fundamentales para tener una

ventaja competitiva y un desempefio sostenido (Teece, 2015).

Dentro de la investigacidon se aclara desarrollar practicas de gestion de
recursos humanos eficientes son importantes para poder ser eficaces en el mercado
y obtener una ventaja competitiva. Se observa(analiza) que la innovacion vy las
nuevas tecnologias permiten que las organizaciones tengan la ventaja competitiva
en un periodo corto de tiempo; la gestion del talento es la unica practica que brinda
la ventaja competitiva sostenida ya que atrae, desarrolla, motiva, gestiona y

recompensa al talento de la organizacion (Heimen & Colleen, 2014).

Una organizacion no se mantendra si los elementos son algo aislados o se
van separando por la friccidn que tienen o hay. Una organizacion debe ser disefiada,
operada y mantenida y son funciones (los talentos) los que lo aseguran y cuentan

ciertas; son el capital humano de la organizacion.

Las habilidades colectivas de los Recursos Humanos dentro de una
organizacion constituyen en gran medida las capacidades centrales; el talento de
una organizacién aporta habilidades dificiles de comparar y replicar por parte de los
competidores; mas que ningun otro activo, el talento tiene la capacidad de ofrecer

la ventaja competitiva sostenida (Lawler, 2018).



2.2 Marco Tedrico y Estudios de investigaciones aplicadas de las

variables independientes

221 Variable independiente X1 “Aplicaciones Tecnoloégicas” (la

Tecnologia)

En los ultimos afos, los recursos humanos han sido considerados un recurso
estratégico en las organizaciones, de modo que una buena gestion de los recursos
humanos se traduce en valor para la organizacion (Alles, 2000). Se presenta una
clara tendencia hacia la gestion de los recursos humanos por competencias, dada
la forma como facilita la formacién y evaluacién de los recursos humanos (Cuesta,
2010).

La evaluacién por competencias esta destinada a estudiar y analizar la
capacidad del personal en sus actividades cotidianas para el desempeino de su
trabajo cotidiano (Andrés, et al. 2009). Esta evaluacién se utiliza como un método
para comprobar el grado de competencias del recurso humano en una determinada
empresa, ya que favorece la toma de decisiones a partir de las experiencias o
conocimientos previos de las personas en relacién con una o varias competencias
(Andrés, et al. 2009).

En este sentido, la evaluacion por competencias pasa a ser la actividad
estrella dentro de la gestion y, a su vez, se convierte en uno de los aspectos
fundamentales para el cumplimiento de las metas de cualquier entidad (Andrés, et
al. 2009).

La evaluacion de competencias de las personas que llevan a cabo la gestion
de los recursos humanos presenta una relacion muy significativa, ya que se pone
de manifiesto que, para lograr una correcta implementacion de los procesos de las
empresas, deben llevar a cabo un analisis preciso de las experiencias y de los

conocimientos previos de los recursos humanos de las organizaciones.



En una organizacion que gestiona una determinada masa de talento y
personal cualificado, puede ser extenuante llevar a cabo la evaluaciéon de cada uno
de ellos y, por tanto, se puede estar conformando una falta de exactitud y de
objetividad a la hora de emitir el resultado correspondiente. Por el contrario, los
evaluadores pueden ver que tienen que emitir valoraciones numeéricas sobre los
rasgos a evaluar, aunque estos sean dificiimente cuantificables debido a su

extendida naturaleza cualitativa (Andreés, et al. 2009).

Hoy en dia, una de las técnicas que se han empezado a utilizar para tener en
cuenta las experiencias previas y, por tanto, para reducir los problemas de las
evaluaciones de competencias son las redes neuronales artificiales (Wang, et al.
2010).

a) Investigaciones aplicadas de Ila variable independiente X1

“Aplicaciones Tecnoldgicas” (la Tecnologia)

La inteligencia artificial aplicada a la gestion de recursos humanos no se limita
a escanear curriculos, ya que puede categorizar a los candidatos segun ciertos
parametros y evaluar sus aptitudes para calcular sus probabilidades de éxito (Big
Data Marketer, 2018).

Ademas, otras aplicaciones que se podrian poner en utilizacion y que se
valen de IA, es la identificacion de nuevos curriculos como consecuencia de la
identificacion de los perfles que son requeridos y de las competencias,
aumentando, al mismo tiempo, el rendimiento en distintas areas dentro de las
empresas, lo que le permitira al mismo tiempo acelerar los procesos con la
consiguiente disminucion del uso de recursos materiales y humanos. La IA es capaz
de trabajar grandes volumenes de informacién con la finalidad de resolver cualquier
tipo de problema que se pueda presentar en la ejecucién y mejora de los distintos

procesos dentro de una empresa y/o fuera de ella.



No es de extrafiar entonces, que actualmente existan diferentes herramientas
con la tecnologia de la IA incorporada a fin de potencializar su empleo sin tener
tanto conocimiento dentro de un area especifica, con lo que se facilita el acceso a
sus recursos, clases Yy librerias. Dichas herramientas facilitan su implementacién
dentro de algun sistema, aplicacion o proyecto informatico que se vea favorecido
con el uso de esta tecnologia, después de todo, es cierto que como indican los
autores, Ponce, Garcia y Camacho (2014) la Inteligencia Atrtificial se desarroll6 a

partir de conocimientos y teorias de otros campos del conocimiento.

Particularmente, en la globalizacion y los procesos asociados en los que los
paises actualmente se encuentran inmersos, se demanda el empleo de
herramientas tecnoldgicas que, en conjunto con las redes sociales, el internet, el
analisis de datos, los sistemas automatizados y la IA por supuesto, fomentan el uso
de sistemas automatizados y el empleo de robots para el desarrollo de tareas

repetitivas en diversos sectores de la vida publica y privada.

En la actualidad, las empresas enfrentan diversos desafios en los procesos
de captacion, reclutamiento y seleccion de personal. Los métodos tradicionales no
siempre garantizan la incorporacion de candidatos con el talento, la excelencia y los
valores necesarios. Es comun que estos procesos presenten problemas,
especialmente cuando se consideran factores psicolégicos, conocimientos,
experiencia y desempeno, tanto individual como colectivo, que son cruciales para el

crecimiento y consolidacion de la empresa.

Por esa razén, es clave considerar que la eleccidon de candidatos debe
satisfacer las exigencias de la organizacion en lo que respecta a capacidades,
habilidades, destrezas, talento, y competencias que son necesarias e

indispensables para el desarrollo de ciertas funciones.



En una revisidon de la literatura, Nisbett (2018) afirma que los estudios han
puesto de manifiesto que las entrevistas tradicionales no son una buena
herramienta para predecir el rendimiento de los trabajadores, puesto que son los
entrevistados quienes tienden a ofrecer las respuestas ensayadas, y son los
entrevistadores quienes acaban eligiendo candidatos que les resultan simpaticos,

en lugar de escoger a aquellos que puedan ofrecer un mayor rendimiento.

b) Teorias y definiciones de la variable independiente X1 “Aplicaciones

Tecnolégicas” (la Tecnologia)

La Inteligencia Atrtificial esta transformando la gestion del talento humano
mediante el uso de algoritmos avanzados y redes neuronales artificiales capaces
de aprender del comportamiento humano (Nizam, 2020). Estas tecnologias
permiten evaluar candidatos y colaboradores con mayor rapidez y confiabilidad,
mejorando la precision en la toma de decisiones gracias al acceso a grandes

volumenes de datos y al alto poder de procesamiento.

La Inteligencia Artificial facilita la optimizacion de procesos organizacionales,
incrementando la eficiencia operativa y permitiendo decisiones estratégicas
basadas en datos. Su aplicacién permite analizar en tiempo real la interaccion de
los empleados con su entorno laboral, lo cual ofrece una perspectiva predictiva del
desempefio (Writer, 2019).

Ademas, los algoritmos contextuales de aprendizaje profundo incrementan
progresivamente la efectividad de los resultados. La utilizacién de IA para los
recursos humanos contribuye a la mejora de la productividad organizacional al
ejercer una serie de herramientas que permiten diagnosticar, predecir y controlar

debidamente el capital humano (Nicastro, 2020).

Franco (2016), menciona que la funcién de RRHH es muy importante dentro

de la organizacion y que si el proceso de contratacion es de buena calidad, se



garantizara la llegada a la organizacion de potencial y/o personas que contribuiran

de forma significativa en llegar a la forma 6ptima de los resultados organizacionales.

De manera complementaria Soto (2006) afirma que los Recursos Humanos
son elementos que diferencian a las organizaciones, dandoles la posibilidad de ser
"productivas y competitivas y por ende exitosas". En consecuencia, hay que
gestionar los recursos humanos de forma adecuada a fin de poder contar con una
plantilla que sea competente, actualizada, que muestre buena disponibilidad en

relacion a su trabajo y comprometida con el futuro de la organizacion.

La consecucion de los objetivos organizativos implica que la estrategia de
Recursos Humanos esté asociada con la estrategia de la organizacién empresarial
y las decisiones que se adoptan en niveles directivos. En este sentido, los recursos
tangibles pueden verse substituidos por los recursos intangibles compuestos por la
experiencia, el saber, el criterio y la sabiduria de los sujetos que componen la

empresa, (Dominguez y Fernandez, 2009).

Gobmez et al. (2008) menciona en su estudio que atraer y contratar personas
del tipo adecuado y con el nivel de talento necesario son factores criticos de la
eficacia y se consideran procesos clave no solamente para la organizacion, sino
que también lo son para el desarrollo de las personas en los puestos de direccion.
Afirma tambien, por otro lado, que en el proceso de captacién y seleccidon de
personal hay dos tipos de técnicas: aquellas que son objetivistas (analisis de
regresion, analisis de ratios y analisis de Markov) y aquellas que son subjetivistas
(enfoque de arriba abajo, enfoque de abajo arriba, revision de la alta direccion,

planificacion de sucesiones y analisis de vacantes).

De esta forma, el reclutamiento constituye un proceso a través del cual se
genera un grupo de candidatos calificados para un puesto de trabajo determinado y
que la seleccion es el proceso de toma de decisiones vinculada a la contratacion de

cada uno de los candidatos, a partir del analisis de puestos. Sin embargo, aunque



estaban incluidos elementos de lo anteriormente dicho, se muestran abiertas las
fases comprometidas en la contratacion y la socializacion, esto significa que hay

que recurrir a la socializacion como respaldo y acompainamiento del nuevo personal.

Con respecto a los procesos de captacion y seleccion de RRHH a partir de la
IA, les permite a los patrones obtener informacién objetiva acerca de las personas
antes de ser contratadas, dandoles acceso a datos sobre futuros trabajadores. La
toma de decisiones algoritmicas conjuga informacion sobre la actuacion de

trabajadores, la retribucion y los costes de la propia fuerza de trabajo (Moore, 2019).

Por otra parte, Torres et al. (2016) realizaron un estudio donde dan cuenta
de la aplicaciéon de las RNA en la evaluacion de competencias de RRHH, mostrando
en los resultados finales un aumento de la eficiencia comparandolo con métodos
tradicionales. Para John McCarthy (citado por Galindo, 2016), la IA se define como
"aquella ciencia y aquella ingenieria que intenta fabricar maquinas inteligentes", y
su uso en el mundo de la empresa posiblemente le pueda otorgar a la organizacién
ventajas competitivas, la mejora de los procesos internos, incluso costes en las

operaciones y utilidad para hacer las decisiones apropiadas.

Complementariamente, Banda (2014) determina que los programas
informaticos son formales, es decir, tienen un caracter sintactico; en cambio la
mente humana presenta contenidos, un significado y por eso son considerados
semanticos. En esta linea, la IA no puede producir interpretaciones o significados,

sino que si acelera los procesos iterativos que caracterizan la rutina de las tareas.

Con base en las caracteristicas anteriores, los recientes avances que ha
tenido la IA, el éxito que ha tenido en algunas de las areas donde ya se ha llegado
a aplicar, la rapidez y veracidad de la informacion que analizan; se propone el uso
de los avances de la IA, por ejemplo las redes neuronales artificiales (RNA) ya que
son consideradas estrategias dentro del proceso de reclutamiento y seleccién de

personal, de esta manera coadyuvando al mejoramiento de la captacioén, el talento



humano en los candidatos (incluyendo algunos que no buscan activamente empleo)

que se adecuan a las exigencias para la vacante solicitada a la organizacion.

El departamento de RRHH en cualquier empresa debe utilizar sistemas
recomendados por redes neuronales artificiales para poder optimizar los resultados
en la seleccidn y gestion de empleados, pues estos sistemas aceleran el proceso y

permiten la identificacién de mejor perfil laboral.

Las empresas buscan contratar a la mejor gente para crear ventaja
competitiva. El uso de la inteligencia artificial mediante redes neuronales puede
ofrecer beneficios en el rendimiento, reducir errores y mejorar la resolucion de los
problemas en tiempos mucho mas rapidos. Estas herramientas son vistas como una
solucion o incluso un sistema de apoyo para la toma de decisiones que se necesiten
en relacion con la seleccion de personal haciendo mucho mas rapido el encuentro

del perfil que se necesita.

La inteligencia artificial con redes neuronales como elemento principal, puede
prever y ayudar al departamento de RRHH con la seleccidn, la contratacion y la
gestion del personal, ejerciendo de esta manera sus funciones y simplificando las

tareas cotidianas de una forma eficiente.

Incorporar IA en los procesos organizacionales se presenta como una
estrategia clave para mejorar el desempefio y la productividad, siendo viable su
adopcidén en empresas de cualquier tamano, frente al avance tecnoldgico y el
mercado laboral a nivel global, resulta crucial actualizar las estrategias empleadas
en los procesos de reclutamiento y seleccion. La automatizacion de tareas
rutinarias, que tradicionalmente consumen tiempo y recursos, permite optimizar
dichos procesos, facilitando la transicidn hacia un entorno organizacional mas

digitalizado y eficiente.



Esta transformacion no solo impacta positivamente en la eficiencia operativa,
sino que también contribuye a la seleccion del personal mas adecuado para cada
vacante, lo cual favorece el crecimiento de la organizacién en términos de

produccion, ventas, logistica, transporte, entre otras areas funcionales.

En este contexto, se proyecta que en investigaciones futuras se desarrollen
sistemas basados en redes neuronales artificiales, orientados a apoyar los procesos
de reclutamiento mediante la identificacion precisa de las competencias requeridas
por los postulantes, con el fin de cubrir eficazmente las necesidades de talento

humano en las empresas.

Al implementarse la herramienta basada en las redes neuronales, ayudara a
generar nuevas estrategias y facilitara el analisis de multiples solicitudes que lleguen
a recibir al postularse una vacante dentro de la empresa, permitiendo con ello la
eleccion de la persona mas acertada de acuerdo con los talentos requeridos,
favoreciendo el desarrollo y crecimiento de la empresa al optimizar tiempo, recursos

humanos, financieros y materiales.

Las ventajas de esta propuesta a los sistemas que actualmente en el
mercado, son los costos para obtencion de estas, la veracidad y velocidad de la
utilizacién de informacién con las que actualmente se encuentran en el mercado, y
la confiabilidad de informacion segura para obtener resultados favorables sin la
necesidad de recurrir al reclutamiento tradicional por la urgencia de cubrir alguna

vacante postulada.

2.2.2 Variable independiente X2 “Compromiso de los Directivos” (la

Organizacion)

La estructura y los procesos facticos de la organizacién que pueden obstruir
o suavizar la implementacion de la innovacion en Tl (Cao et al., 2014). Por ejemplo,

la investigacion ha considerado el apoyo a la gestion, el proceso de comunicacion,



el tamano, la cultura, la condicion facilitadora, la confianza, el capital humano y otros
indicadores significativos de la adaptabilidad de la organizacion (Gangwar et al.,
2014; Yang et al., 2015).

Dentro de la Inteligencia Artificial, sus conceptos o teorias se centran en
descubrir las reglas del pensamiento cognitivo humano, de ellas han derivado por
ejemplo el aprendizaje automatico o machine learning que ha sido desarrollado a

partir de las aportaciones de distintas disciplinas.

Por eso, se puede aplicar la inteligencia artificial a todas las areas y/o
disciplinas de la ciencia, por ejemplo, el aprendizaje automatico esta basado en el
aprendizaje a partir del reconocimiento de patrones o mediante el aprendizaje
mediante experiencias; todo esto va siendo por medio de la programacién o la
recopilacion de algoritmos que realizan predicciones en base a los datos e

informacion que recoge la maquina.

a) Teorias y definiciones de la variable X2 “Compromiso de los Directivos”

(la Organizacion)

La IA en las organizaciones se ha transformado en un agente decisivo
utilizado en empresas, donde los algoritmos pueden extraer y analizar las
caracteristicas de los solicitantes o colaboradores, y predecir su desempefio sin

sesgos humanos ni inconsistencias (Suen, 2019).

Esta tecnologia permite que las maquinas aprendan y realicen predicciones
basadas en datos; es decir, los algoritmos pueden aprender de los datos recopilados
sin necesidad de ser programados especificamente para cada tarea. Algunos

ejemplos de su uso en la gestidn de recursos humanos se muestran en la Figura 5.

Figura 5.- Usabilidad de la IA en los procesos de la organizacién



- Deteccion de anomalias: |dentificon
elementos, eventos u observaciones que

no se ajusten a un patrdn esperado.

- Desgaste de los empleados: Encuentran
empleados que corren un alto riesgo de desercian
0 agotamiento, que le permite a RH prevenitlo.

- Verificacion de antecedentes:
Pueden extraer datos y daor sefiales de
alerta con base en datos de los solicitantes.

- Personalizacion del contenido: Con acciones del

solicitante, recomendar trayecforias y programas de
desarrollo u optimizacion de un sitio a nivel profesional.

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Por tal motivo, implementar IA en los procesos de la organizacion bca
centrarse en el estudio de algoritmos que permiten a las maquinas aprender
mediante el propio error. Este tipo de aprendizaje se basa en el cerebro humano e
intenta emular el conocimiento biolégico, neuronal, cognitivo y empirico del ser
humano haciéndose valer del uso de las redes neuronales artificiales para ayudarle

a la organizacion a alcanzar objetivos.

Estos conceptos se encuentran respaldados por teorias que afirman que
cuanto mas conocimiento y experiencia acumule un agente, mas productivo sera,
tanto él como la organizacion de la que forma parte. Por este motivo, si las
organizaciones usan sistemas de inteligencia artificial que tomen mejores
decisiones apoyandose en el conocimiento, la productividad aumenta de una forma
significativa (Strober, 1990).

Historicamente, el aprendizaje automatico se ha considerado algoritmos que

eran capaces de aprender autbnomamente de los datos histéricos contenidos en el



contexto de adquisicion de conocimientos y poder hacer predicciones para futuro
con alta validez, asi como llevar a cabo tareas rutinarias y no rutinarias de forma
autéonoma. El aprendizaje automatico es considerado como una rama de la
inteligencia artificial (I1A) que utiliza en su nucleo patrones avanzados de un software
de reconocimiento para "adaptarse a nuevas circunstancias y detectar y extrapolar
patrones" (Mena, 2011; Strohmeier et Piazza, 2015; Russell & Norvig, 2014).

Desde un punto de vista teodrico, este aprendizaje podria ser capaz de
detectar y extrapolar patrones de recursos humanos, para posteriormente aconsejar
a las altas esferas de la direccion de recursos humanos, de manera confiable y en
tiempo real, sin la participacion de personal de recursos humanos. La IA como tal

es el campo de la ciencia relativamente nuevo con muchos subcampos.

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X2

“Compromiso de los Directivos” (la Organizacion)
El potencial general de la inteligencia artificial en los recursos humanos fue
muy bien descrito por Strohmeier y Piazza (2015), quienes vinculan los requisitos

de las tareas con la funcionalidad en seis tareas de recursos humanos.

Figura 6.- Aplicacion de técnicas de IA en las organizaciones
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La figura 6 muestra qué técnicas de inteligencia artificial se pueden utilizar
para realizar las tareas mas comunes de recursos humanos claves y estan
operativamente listas en lugar de escenarios futuristas inciertos (Strohmeier &
Plaza, 2015).

Como lo menciona Strohmeier & Plaza (2015) la sinergia que existe en los
subcampos de y otras técnicas que no son de inteligencia artificial probablemente
tengan el mayor impacto en los trabajos de los profesionales de recursos humanos,
especialmente si las técnicas usadas de inteligencia artificial puedan comunicarse
directamente y responder a las preguntas de los empleados y de la linea o de la alta

direccién de forma autbnoma.

El aprendizaje automatico es la rama mas desarrollada en la actualidad de la
inteligencia artificial, o como lo menciona Kosner, (2013) el aprendizaje automatico
es la parte de la inteligencia artificial que realmente funciona de manera eficiente en
la actualidad, ya que, con esto quiere decir que las aplicaciones de aprendizaje

automatico ya se estan aplicando en las organizaciones.

Los algoritmos de aprendizaje automatico son “extraordinariamente buenos
en reconocer patrones en su marco y su funcién programada” (Brynjolfsson &
McAfee, 2014, p. 193). Este aspecto lo aplicaron Frey y Osborn en un trabajo de
2013 donde determinaron la susceptibilidad a la informatizacién de 702 profesiones,
asi los profesionales sénior o directores de recursos humanos obtuvieron una
puntuacion baja en el indice de la susceptibilidad encargando a los profesionales de
recursos humanos las tareas operativas que obtuvieron una puntuacion media en

ese indice.

Frey y Osborne, investigaron también cuan susceptibles son ocupaciones
enteras a la digitalizacién o informatizacion. Arntz, Gregory y Zierahn (2016)

argumentan que tiene mucho mas sentido mirar las tareas individuales. Entonces,



si bien la funcidn de los profesionales de recursos humanos en su conjunto podria
no ser susceptibles a la digitalizacion, varias tareas individuales podrian ser

altamente susceptibles a informatizacion.

Por su parte, Stronmeier y Piazza (2015) explican que las combinaciones
adecuadas de maquina con aprendizaje y otras técnicas de inteligencia artificial se
pueden encontrar para todas las categorias y tareas de recursos humanos (por

ejemplo, la categorizacion que utilizan Valverde, Ryan y Soler (2006).

Los patrones que usa el aprendizaje automatico son sistematicos que buscan
emular el comportamiento de la mente humana requerira de maquinas que tengan
informacion suficiente acerca del mundo que les rodea como de la tarea que se les
ha programado permita a la maquina actuar y reaccionar de la manera que es mas
correcta. Una maquina de Inteligencia Artificial tendra un cédigo que le permitira
tomar decisiones racionales para resolver problemas o una codificacion del
razonamiento analitico que le permitira resolver problemas nuevos o adquirir parte

de la informacion para resolverlos en el futuro (Gupta, 2018).

Recientemente, el tema de aprendizaje automatico gan6 nueva atencion por
su capacidad de "pensar" al igual que los cerebros humanos. Estas redes constan
de muchos procesadores simples que se conocen como las neuronas
(Schmidhuber, 2015). Al igual que el cerebro humano, estos las neuronas
establecen constantemente nuevas conexiones dentro de su red y forman "largas

cadenas causales" de etapas computacionales” (Schmidhuber, 2015, p. 86).

Esta claro entonces que el aprendizaje automatico puede tener un gran
impacto en los trabajos de los empleados y por extension sobre la funcidon de los
profesionales de RRHH, la implantacién de este tipo de tecnologias enfrenta otro
tipo y esto se reduce a la hecho de que los datos de recursos humanos a menudo
se adquieren de manera intrusiva mediante el uso de cuestionarios para medir

conceptos como satisfaccion, compromiso y compromiso de los empleados (tres



importantes variables independientes utilizadas en los modelos estadisticos de

recursos humanos).

El problema aqui es que estos datos se miden una o dos veces al afo,
mientras que los algoritmos de aprendizaje automatico necesitan decenas o incluso
cientos de ejemplos para hacer predicciones con precision (Lake et al., 2015). Las
herramientas de IA con mecanismos de aprendizaje automatico necesitan nuevos
datos con la mayor frecuencia posible para mejorar continuamente su
asesoramiento. Obviamente, no es deseable que los empleados llenen varios
cuestionarios cada semana. Por lo tanto, es vital para el éxito que se encuentren
medidas alternativas que sustituyan a las tradicionales en la parte de recoleccion de
datos y es aqui donde hace sentido usar instrumentos de medida lo que Jones
(2016) se refiere como recopilacion de datos "sin fricciones" a través de ecosistemas

asistidos por herramientas de IA.

En los ultimos treinta afios, los cientificos han estudiado la funcién de
recursos humanos y han tratado de determinar como los profesionales de recursos
humanos agregan valor al negocio y qué competencias necesitan con el fin de
hacerlo. Como se argumento anteriormente, todo esto podria cambiar con la entrada
de herramientas de IA y algoritmos de aprendizaje automatico en el ambito de los
RRHH. Todos los sectores al interior de las companiias, desde la alta direccidén hasta
los empleados podrian ser facultados para realizar las tareas de recursos humanos

por si mismos.

Con herramientas de aprendizaje automatico es posible medir en tiempo real
el desempefio y con esto evaluar el estado de salud del empleado y de la
organizacion, teniendo en cuenta los avances actuales en tecnologia y en este
campo en especifico es muy interesante investigar quién y como sera el
responsable de RRHH adaptandolo a ecosistemas de aprendizaje automatico, y

sobre todo qué competencias requieren.



La importancia de trabajar con un asesoramiento fiable y valido no puede
subestimarse, los profesionales de recursos humanos se benefician de esto cuando
centran su atencion en tareas estratégicas de recursos humanos tales como
gestion, desarrollo organizacional, planificacion estratégica de la fuerza laboral,

gestion del talento o administracion.

El aprendizaje automatico, como parte integrada de varias tecnologias tiene
el potencial hacerse cargo de las tareas administrativas y repetitivas de los
profesionales dejando con mas tiempo para crear valor para la organizacion.
También puede garantizar que se tome a los profesionales de RR.HH. en serio en
las organizaciones a la hora de la toma de decisiones, ya que todo estara
respaldado con datos y mucho mejor con el valor agregado de recursos humanos

no puede ser negado por otros departamentos o profesionales.

Por tal motivo las herramientas de inteligencia artificial apoyadas en
algoritmos de aprendizaje automatico aprenden automaticamente conceptos y
tareas cognitivas por si mismas; razonan e infieren conclusiones utiles a través de

mecanismos de programacion y de respectivos ajustes automaticos.

En conclusion, el debate en la presente investigacion trata de responder en
si el aprendizaje automatico para asistir las funciones de evaluaciones y desempeno
de RRHH de una manera eficiente en la gestién de recursos humanos buscando
ejemplificar con los casos anteriores que los trabajos que quedan en RRHH son
cada vez mas complicado que antes, ya no debe de haber excusa para no agregar

valor a las organizaciones.

2.2.3 Variable independiente X3 “Adopcion de tecnologia por el

personal” (el Capital Humano)

La relacién entre las funciones de capital humano y la IA ha sido objeto de

investigacion desde la aparicion de esta. Al debatir sobre esta relacion, la literatura



tiene dos perspectivas, la primera ha acusado a las Tl de cambiar significativamente
el papel de los RR.HH., mientras que la otra, cree que el papel cambiante de los
RR.HH. ha enfatizado la importancia y la adopcion de las TI. Independientemente
de quién tenga la razon, la relacion interconectada entre el avance de Tl y la

transformacién de los recursos humanos es innegable.

a) Teorias y definiciones de la variable X4 “Adopcién de tecnologia por el

personal” (el Capital Humano)

Las técnicas de procesamiento del lenguaje natural son fundamentales para
analizar el lenguaje humano mediante métodos computacionales. Con el
crecimiento exponencial de informacion y la proliferacion de Internet y las redes
sociales, estas técnicas se aplican cada vez mas frecuentemente (Salto y McGill,
1983).

La importancia de esta variable reside en su uso actual en herramientas de
inteligencia artificial que completan tareas y entregan resultados de manera mas
natural y humana. Un ejemplo de esto es en la gestion de recursos humanos, donde
los asistentes virtuales, mediante automatizacion robdtica de procesos y chatbots,

atienden a usuarios.

Hay algunos autores que conciben como un unico proceso entre el
entrenamiento y el desarrollo del personal, indican primeramente que ambos son
procesos mediante los cuales se espera que el trabajador llegue a conocer y
dominar informacion, habilidades, al tiempo que obtiene conocimiento sobre la
organizacion y sobre sus metas (Ilvancevich, 2005). Por la inversion que supone la
capacitacion y el desarrollo del personal a todos niveles de las empresas, son
identificados como una de las mejores inversiones en recursos humanos. De
acuerdo con lo que sostienen Werther & Davis (2008), quienes esbozan tres rubros

de beneficios que hace referencia a ello, tal como se puede ver a continuacion:



El uso de la Automatizacion Robética de Procesos y el Procesamiento de
lenguaje Natural en procesos de RRHH como el entrenamiento y desarrollo del
personal, no solo favorece a areas que intervienen el proceso, sino que también
directamente a los negocios, ya que permite tener operaciones mas eficientes al ser
una solucidn tecnoldgica rapida que ayuda a percibir tiempos de ejecucion, mayor

precision y coste (Zapata, 2021).

La automatizacién robdtica de procesos a través del procesamiento de
lenguaje natural permite entender, interpretar y manipular el lenguaje escrito u oral
como entrada y después poder llegar al lenguaje humano como salida de la
informacion, todo ello utilizando robots o chatbots que van a interactuar con la

interfaz de la aplicacién de un sistema de software.

En el entrenamiento y desarrollo del personal, ayudan a realizar revisiones
de diferentes fuentes de la informacién y contrastandola con la informacién que el
propio empleado ha ido acumulando durante su vida laboral en la empresa, donde
la lectura de lo expuesto y mostrado, la situacion y comparacién de sus registros, la
consideracion, verificacion y confirmacién de que la informacion es correcta, no
tiene restricciones. Como gran paso, estos hallazgos son puntuados en funcion del
perfil del puesto que los robots gestionan y configuran, de manera que se puede
personalizar el seguimiento a la ejecucion de manera mas eficiente (Srivastava,
2021).

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X4 “Adopcién de

tecnologia por el personal” (el Capital Humano)

En el area de Recursos Humanos se pueden encontrar tres aplicaciones
principales de la tecnologia: la recuperacién de informacién a partir de grandes
colecciones de datos, la clasificacién y analisis de sentimientos, Salto y McGill
(2003). Del mismo modo, otra de las aplicaciones que existen de procesamiento del

lenguaje natural y su utilizacion en el area de recursos humanos, es la clasificacidon



de textos. Finalmente, el método de analisis de sentimientos conlleva también una
técnica habitual del analisis semantico, dado que las personas expresan
indirectamente emociones cuando escriben, el analisis de sentimientos intenta
saber cual es la actitud del escritor hacia un tema determinado o cual es la polaridad

general del cuerpo de un documento.

Estas herramientas pueden transformar el contenido de entrenamiento en
habilidades, identificando mejor las necesidades de los empleados y los perfiles del
puesto. Permiten analizar rapida y eficientemente aspectos y rasgos del
comportamiento humano, como el analisis de sentimientos y la deteccidn de rasgos
del comportamiento y personalidad del candidato o trabajador, ayudando a tomar
mejores decisiones en contratacion y seleccion de candidatos, evaluar a los
trabajadores, considerar posibles ascensos, identificar riesgos de abandono del

empleo y seleccionar futuros lideres.

En conclusién, el uso de las habilidades de comunicacién adecuadas ayuda
a los empleados a sentirse comprendidos, valorados y alentados con un sentido de
propoésito y una direccion clara. De tal manera, puede crear una fuerza laboral
comprometida, asi es donde las herramientas de IA con algoritmos de
procesamiento del lenguaje natural analizan las respuestas de los empleados para
obtener una mayor comprension de como se siente el empleado, estos
conocimientos se utilizan para identificar a los empleados en riesgo, evaluar los

niveles de compromiso y encontrar patrones en todas las organizaciones

2.2.4 Variable independiente X4 “Presion Externa” (el Entorno Externo)

El entorno se refiere al clima en la que la organizacion lleva a cabo sus
procesos, con mas enfoque en factores externos como la competencia, las politicas
gubernamentales y la estructura de la industria y se argumenta que dichos factores
son los mas importantes entre los otros contextos y pueden jugar a favor o en contra

de la adopcion de oportunidades de innovacion en Tl (Oliveira et al., 2021).



Por ejemplo, las industrias que cambian y crecen rapidamente estan mas
orientadas a la innovacion y pueden plantear una mayor competitividad en las
innovaciones de las organizaciones (Tornatzky et al., 1990). Los rapidos cambios
en las politicas globales (por ejemplo, las politicas de cambio climatico) y las
politicas gubernamentales son otras formas de factores ambientales que pueden

llevar a la aceptacion de innovaciones.

Ademas, las circunstancias inaplicables, por ejemplo, la pandemia de
COVID-19 desempeiaron un papel importante al obligar a las organizaciones a
buscar y adoptar innovaciones de Tl que apoyen el trabajo a distancia, el

aprendizaje a distancia y la interaccion virtual.

Con la llegada de la era de Internet, la frecuencia y la proporcién de
candidatos que obtienen informacion de contratacion a través de la Internet es cada
vez mas alto, y la cantidad de informacién sobre recursos humanos, como la
informacion sobre talentos y la informacion posterior, también ha aumentado sin
precedentes, o que hace que los servicios de recursos humanos se enfrenten al

problema de la informacion. sobrecarga.

El aprendizaje profundo ha tenido un notable éxito en una serie de campos
como la visidn por ordenador, el procesamiento de lenguaje natural, en el
reconocimiento semantico, entre otros. En contraste, se pueden encontrar pocos
trabajos que traten de conocer cémo aplicar el aprendizaje profundo a un sistema

de gestidn para recursos humanos.

a) Teorias y definiciones de la variable X3 “Presiéon Externa” (el Entorno

Externo)

Actualmente, el algoritmo de recomendacién basado en aprendizaje profundo
ha sido implementado desde teorias de investigacion hasta la aplicacion practica en

la industria. Tanto las empresas como los académicos de investigacion han llevado



a cabo investigaciones de aplicacion sobre tecnologia de aprendizaje profundo para

mejorar la calidad de los resultados en las recomendaciones, Li J. (2022).

Dong y Liang (2019) argumentan a favor del aprendizaje profundo para el
tratamiento de grandes volumenes de datos, ya que la ejecucion del algoritmo
aumenta cuando aumentan los datos. Esto permite correlacionar la informacion y
aumentar la certeza. De este modo, estas herramientas intentan extraer funciones

de nivel superior de los datos multiplicando las transformaciones.

Los humanos reconocen patrones o personas a través de la fisonomia,
utilizando la vista para procesar retratos. La tecnologia replica este proceso
mediante secuencias complejas para identificar personas, incluyendo el
reconocimiento facial, que autentifica la identidad utilizando una base de datos de

imagenes estructuradas, segun Recuero (2019).

El estudio de Andrade (2019) explica que perfeccionar la interaccion entre
individuos y computadoras ha aumentado en el ultimo siglo. Investigaciones sobre
impresiones faciales han mejorado las herramientas para procesos de
reclutamiento, gestion de personal, evaluacion y reduccion de accidentes laborales,
gracias a los avances en el reconocimiento de emociones humanas y expresiones

faciales.

La gestion en el campo de RR.HH para aspectos como beneficios y relacion
con el empleado puede tener multiples variables como lo son compensaciones y
gestion de salarios y es un proceso de gestion cambiante y evolucionado que
determina, asigna y se adhiere a principios, estrategias, niveles, estructuras y
factores de compensacion de los empleados de dentro de cada organizacion que
ver con la estrategia del desarrollo organizacional de las empresas (Henderson,
2003).



El sistema se puede utilizar para disefiar un sistema inteligente de apoyo a
la decisidén para formar un sistema de evaluacién de salarios justos con la entrada
de grandes datos e informacién del empleado basado en todo lo que hace el

trabajador dentro de la empresa.

Por su parte, la aplicacion de aprendizaje profundo dentro del tema de la
gestion de las relaciones con los empleados incluye la cultura corporativa y las
relaciones laborales, coordinando la relacion entre empleadores y empleados. En
cuanto a la gestion de las relaciones laborales y la gestion de la comunicacion, la
inteligencia artificial a través de aprendizaje profundo se puede utilizar como un
sistema auxiliar para resolver muchos estereotipos de procesos complicados,
realizar tareas de gestion y actuar como intérpretes, asistentes y consultores Qiong,
J. (2018).

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X3 “Presion

Externa” (el Entorno Externo)

Dentro de los sistemas de gestion de recursos humanos trata de brindar y
dar recomendaciones a los encargados de recursos humanos con el fin de
experimentar mejoras en el esquema tradicional y mejorar el rendimiento del
personal, tratando de que al cada uno de los empleados o colaboradores de la
empresa se le brinde una atencion unica y diferenciada basada en la historia y datos

capturados hacia dentro de la empresa.

Es especialmente relevante el papel que esta teniendo el aprendizaje
profundo o Deep Learning por sus siglas en ingles en la actualidad. Para poder
situarlo en su contexto es necesario saber que es un area de trabajo que se
encuadra dentro de la Inteligencia Artificial, en la sub-area del aprendizaje
automatico o Machine Learning. Las técnicas se basan en el aprendizaje a partir de
ejemplos y se pueden encontrar dos tipos de métodos, los denominados métodos

clasicos y el aprendizaje profundo, Cuatrecasas (2018).



Los métodos tradicionales, como lo son otros sistemas de Inteligencia
Artificial, llevan un tiempo considerable de ejecucion y se encuentran ya integrados
en muchos de los sistemas que hoy en dia los utilizan desde la valoracion del
mercado de valores o de productos hasta controles industriales. El aprendizaje
profundo por otro lado se apoya en una mayor capacidad de aprendizaje y
adaptacion sobre una base de trabajo neuronal y su rendimiento va en aumento

conforme crece el volumen de datos, Dong & Liang (2019).

El impacto que esta teniendo se debe a que esta dando solucion a problemas
poco o0 no resueltos hasta el momento por lo que es punto de atraccion de gran
parte de las inversiones y de la innovacién que se estan realizando en el sector. En
este sentido, muchas de las noticias que estan apareciendo en los medios de
comunicacion en referencia a los avances de la Inteligencia Atrtificial se refieren a

logros del aprendizaje profundo, Cuatrecasas (2018).

La variable estudiada y los analisis previos del sector indican que el
reconocimiento automatico de diversos aspectos del trabajador ha evolucionado
progresivamente. Esto se debe a que, mediante algoritmos de aprendizaje
profundo, las herramientas de |A para el area de RR. HH desempefian un papel
esencial, dada la capacidad de la computadora para interactuar con los beneficiarios

de manera similar a las interacciones entre personas (Gonzalez, 2014).

Como se menciona en la figura 7, tras una capacitacién adecuada, los
algoritmos de aprendizaje profundo pueden comenzar a realizar predicciones o
interpretaciones de datos complejos, como el reconocimiento de imagenes y videos,
motores de recomendaciones, identificacion de patrones en la voz y creacion de

chatbots para atencion personalizada.



Figura 7.- Usabilidad de IA en los procesos de recursos humanos en
procesos de evaluacién del entorno externo de candidatos

I

- Motores de recomendacidn: Experiencios de oprendizoje '

- Reconocimiento de Imagen y Video: Closifican objetos, o
través del ondlisis de videos y fotos de miles de solicitantes, odemds
distribuyen a los candidatos en funcion de datos objefivos.

digital que involucran recomendaciones personalizados, relacionodes
con los niveles de hablidod e inereses profesionales.

= Reconocimiento de Voz: Se disefin
&j para reconacer la enfrada de lo voz humana

¥ responder en consecuencio.

" el lenguaje, el fono y el contexto.

- Chatbots: De voz y texto, comprenden ’

Fuente: Elaboracién propia (2022)

Este tipo de herramientas dentro de los procesos de Recursos Humanos y
del empleado, sirven como catalizador para la interaccion, ejemplos clave en
relacion con los empleados pueden ser: encuestas inteligentes para los empleados,
premios y reconocimientos, plataformas de retroalimentacion en tiempo real y todo
lo que tiene que ver con la comunicacion y mensajes personalizado hacia el
colaborador. Por su parte en el tema de beneficios, algunos ejemplos clave pudieran
ser: personalizacion y recomendacion por tipo de empleado en temas de
comunicacion, beneficios laborales y de cumplimiento de objetivos, planes de

sucesion, entre otros.

En este sentido y con los estudios mostrados en el punto anterior podemos
asegurar que el uso de algoritmos de inteligencia artificial con aprendizaje profundo
puede impactar y ayudar de manera positiva a las areas de talento y capital humano
ya existe tecnologia suficiente que esta avanzando hacia una nueva direccién
asociada al hecho de que haya algoritmos que estan aprendiendo y recomendando
sobre la marcha. Por este motivo las companias de Inteligencia Artificial afirman que
esta tecnologia tiene el poder de transformar y ayudar a las areas de RR.HH. Los
desarrolladores afirman que la tecnologia puede superar el sesgo que,

inevitablemente, introduce la intervencion de una persona.



2.2 Hipétesis Operativas

H1 = Las aplicaciones tecnologicas (la Tecnologia) es un elemento que usa
la inteligencia artificial para mejorar la gestion de recursos humanos en las
empresas del sector de servicios especializados de contratacion

H2 = El compromiso de los directivos (la Organizacion) es un elemento que
usa la inteligencia artificial para mejorar la gestion de recursos humanos en las
empresas del sector de servicios especializados de contratacion

H3 = la adopcion de tecnologia por el personal (el Capital Humano) es un
elemento que usa la inteligencia artificial para mejorar la gestion de recursos
humanos en las empresas del sector de servicios especializados de contratacion

H4 = La presion externa (el Entorno Externo) es un elemento que usa la
inteligencia artificial para mejorar la gestién de recursos humanos en las empresas

del sector de servicios especializados de contratacion

Modelo esquematico de la hipétesis.

Y = f(X1, X2, X3, X4)

2.3.1 Modelo Grafico de la Hipotesis

En la siguiente figura 8 se presenta el modelo grafico de la hipdtesis:

Figura 8.- Modelo grafico de variables



Variable X1
Tecnologia

Variable X2
Organizacion

Variable X3
Capital Humano

Y: Gestion de Recursos
Humanos en las empresas del
sector de Servicios
Especializados de Contratacion

Variable X4
Entorno Externo

Fuente: Elaboracion propia (2021)

2.3.2 Modelo de Relaciones teéricas con las Hipétesis

En la siguiente tabla (Tabla 2) se sustenta la relacion tedrica de las variables

dependientes e independientes, se incluyen los principales autores que se

mencionaron en las teorias e investigaciones aplicadas consideradas en cada una

de las variables.




Tabla 2.- Tabla de Relacién Estructural Hipotesis - Marco Tedrico

Referencia X1 X2 X3 X4 Y
Watson (2009) X X
Bredin (2011) X X X
Salaman (2015) X X X X
Palmer et al. (2017) X X
Ulrich (2013) X
Roehling (2015) X X X
Hempel (2015) X X
Castillo (2012) X X
Fernandez (2004) X X X
McMahan (2017) X X
Bjorkman (2016) X X X
Findikli (2016) X X
Guest (2017) X X
Bell (2016) X
Nyhan (2015) X X X
Ellstréom (2014) X X
Vosburgh (2017) X X
Ulrich (2013) X X
Bondarouk, (2014) X X X
Jia (2018) X X
Zott (2015) X X
Heimen & Colleen (2014) X X
Lawler (2018) X X X
(Alles, 2000) X X X
(Cuesta, 2010) X X X
(Andrés, y otros, 2009) X X
(Wang, y otros, 2010) X X X X
(Bello, 1993) X X
(Rabunal, y otros, 2006) X X X X
(Big Data Marketer, 2018) X X
Ponce et al. (2014) X X X
(Piloto 2017) X X X
Nisbett (2018) X X
(Nizam, 2020) X X X
(Writer, 2019) X X X
(Nicastro, 2020) X X
Franco (2016) X X X
De Soto (2006) X X X
(Dominguez y Fernandez,
2009) X X X X
Gbémez, et al. (2008) X X X
Torres et al. (2016) X X X X




Folch (2004)
(Moore 2019)
Galindo (2016)
Banda (2014)
(Tapia y Glaria 2015)
Castano y Quea (2014)
(Iteanz, 2018)
(Suen, 2019)
(Strober, 1990)
Mena, 2011
Strohmeier & Piazza,
2015
Russell & Norvig, 2014
Kosner, (2013)
Brynjolfsson & McAfee,
2014
Arntz, Gregory y Zierahn
(2016)
Valverde, Ryan y Soler
(2006)

Frey y Osborne (2013)
(Lorica, 2018)
(Gupta, 2018)
(Sweetland, 1996)
Schmidhuber, 2015
Lake et al. (2015)
Jones (2016)
Tomassen, (2016)

X | X
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Fuente: Elaboracion Propia (2022)

Como conclusidn al explorar las diversas variables en el presente estudio se
recabd la informacién de las teorias que sustentan cada una de las variables de este
estudio, identificando que la gran mayoria cuentan con teorias bien definidas que

sirvan de base para sustentar positivamente el estudio.



Capitulo 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este tercer capitulo se expone la guia metodolégica que sustenta la
investigacion. Se detallan el enfoque adoptado, los tipos y el alcance del estudio,
asi como el disefio de investigacion empleado. Posteriormente, se profundiza en la
explicacion de la operacionalizacion de las variables, incorporando sus definiciones
para la elaboracion del instrumento de medicion, la adaptacion y traduccion de las
escalas, ademas del procedimiento seguido para garantizar la validez de contenido

de los items vinculados a las variables del modelo que conforman dicho instrumento.

Para finalizar, dentro de este capitulo se presenta la definicion de la poblacion
objetivo, lo que implica la delimitacion del marco muestral de la investigacion. En
este contexto, se explica tanto el procedimiento aplicado para determinar el tamafo
de la muestra como el método de muestreo elegido. Finalmente, se fundamenta la

seleccion de los métodos de analisis estadistico empleado para el estudio.

3.1 Tipoy diseio de la investigacion

A continuacion, se describen el enfoque adoptado, los tipos de investigacion
considerados, asi como el alcance y el diseiio metodolégico que sustentaron la

ejecucion del trabajo de campo.

3.1.1 Tipos de investigacion

La presente investigacion desarrollada se clasifica como exploratoria,
descriptiva, correlacional y explicativa. Se considera de caracter exploratorio
porque, segun lo planteado por Zambrano, Toledo y Menéndez (2020), este tipo de
estudios busca proporcionar una primera aproximacion al analisis de un fenémeno,
tema u objeto de investigacidn que es poco conocido o escasamente abordado en

la literatura.



Este tipo de investigacion tiene como propdsito recopilar toda la informacion
vinculada con el objeto de estudio y resulta de gran utilidad para la formulacién del
problema, ya que permite obtener los insumos necesarios a partir de los cuales
surgen las preguntas que conducen al planteamiento de la hipotesis. Asimismo, la
investigacion se caracteriza por ser de tipo descriptiva, conocida también como
investigacion formativa porque busca dar solucion a problemas nuevos o existentes
y fomentar el desarrollo de las capacidades de investigacion. Su finalidad principal
es describir un fenédmeno, identificando y analizando los rasgos, cualidades o
atributos de la poblacion objeto de estudio. Ademas, este enfoque facilita el
descubrimiento de relaciones entre las variables y el grado de asociacion que

mantienen entre si.

De igual manera, este estudio es de tipo correlacional, en el sentido sefialado
por Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), quienes afirman que este tipo de
investigacion busca comprender y cuantificar la relacion existente entre las variables
de dos o mas fendmenos vinculados con ambitos de la experiencia o la practica
humana. La relevancia de este enfoque radica en que permite ampliar el
conocimiento, al identificar relaciones poco exploradas o desconocidas entre
variables y fendmenos en una situacion determinada, cuyas explicaciones pueden

extrapolarse a problematicas similares.

Finalmente, el estudio es de tipo explicativa, ya que pretende analizar y dar
cuenta de las causas que originan los efectos observados, aclarando el porqué de
los fendmenos investigados o de las asociaciones entre ellos. Este nivel
corresponde a la etapa mas profunda de la investigacion cientifica, pues busca
determinar no solo qué ocurre, sino también en qué condiciones se presenta
(Hernandez et al., 2010; Rositas et al., 2006). Por ello, se concluye que el alcance

de la presente investigacion es tanto correlacional como explicativo.



3.1.2 Diseno de la Investigaciéon

De acuerdo con lo planteado por Sekaran y Bougie (2016), el disefio de
investigacion puede entenderse como un plan o esquema destinado a la
recoleccion, medicion y analisis de datos, elaborado con el fin de dar respuesta a
las preguntas de investigacion. Este proceso implica seleccionar, entre diversas
alternativas, aquellos elementos de disefio que resultan mas apropiados, ya que la
eleccion de cada uno de ellos tiene un impacto significativo en el desarrollo del
estudio. Por lo que el disefio es no experimental, ya que se realiza sin manipular
dichas variables y son observadas en el ambiente natural de los sujetos de estudio

por lo que tiene enfoque observacional.

De igual manera, la investigacion se clasifica como transeccional pues la
recoleccion de datos se realizé en una sola ocasion, dentro de un periodo breve y
definido. Segun Saenz y Rodriguez (2014), las técnicas empleadas fueron de
caracter documental y bibliografico para la consulta de bases de datos y trabajos de
investigacion aplicada, asi como con una técnica de campo basada en la aplicacion

de encuestas.

3.2 Método de recoleccion de datos

En esta seccion se expone el procedimiento seguido para la recoleccion de
datos, asi como las fuentes de informacion empleadas. Dado que el estudio se
enmarca en un enfoque cuantitativo, se detalla a continuacion la estructura y

conformacion del instrumento de medicién utilizado.
3.2.1 Elaboracion de la encuesta o entrevista estructurada
En esta seccidn se detalla el procedimiento que se siguid para la construccion

del instrumento de medicion, el cual se conforma de items tanto para la variable

dependiente como para las variables independientes. El instrumento evalua la



percepcion de los responsables de Recursos Humanos respecto a la adopcion de

herramientas de inteligencia artificial en relacién con estas variables.

Dado que se trata de una investigacién cuantitativa, se utiliza la encuesta
como instrumento de medicién y la técnica de campo para recopilar la informacion,
lo que permitié contrastar las hipotesis con el modelo conceptual planteado y con

esto responder a la pregunta de investigacion para alcanzar el objetivo del estudio.

Con la revision de la literatura presentada en el capitulo 2, se identificaron
autores que sefialan que los factores Humano, Tecnologia, Organizacion y Entorno
influyen de manera positiva en la adopcién de este tipo de herramientas. Con base
en ello, se definidé cada constructo en el contexto de la adopcion de IA en las areas
de Recursos Humanos y se identificaron las dimensiones correspondientes a cada
variable. Tanto las definiciones como las dimensiones constituyen abstracciones

que permiten representar la realidad de manera concreta (Mendoza, 2014).

Con base a este procedimiento se seleccionaron los items correspondientes,
tomando como referencia los instrumentos de medicién utilizados por los autores
revisados en la literatura. De esta manera, se identificé un nUmero considerable de
items distribuidos en las cinco variables del estudio, los cuales fueron adaptados a
cada constructo, dando como resultado un instrumento de medicién compuesto por
un total de 55 items. La encuesta se divide en dos secciones, tal y como se describe

a continuacion:

1. Primer parte: se habla sobre el perfil del encuestado, por lo que se
conformaron seis preguntas que recopilan informacién demografica como
el sexo, la edad, el nivel de estudios, la experiencia, el cargo y el area o

subproceso en el que se encuentran los encuestados.

2. Segunda parte: Se forma la encuesta que consta de 50 preguntas que

evaluan los factores que integran los cuatro constructos, los cuales fueron



validados mediante la evaluacion de expertos. Para registrar las
respuestas se utilizé una escala de cinco puntos tipo Likert, en la cual 1
corresponde a “totalmente en desacuerdo”, 2 a “en desacuerdo”, 3 a “ni
de acuerdo ni en desacuerdo”, 4 a “de acuerdo” y 5 a “totalmente de

acuerdo” (Azeem et al., 2021).

3.2.2 Operacionalizacion de variables

Como sefialan Mendoza y Garza (2009), los conceptos por si mismos no son
observables, como ocurre con las variables latentes, las cuales constituyen
constructos no observables. Por esta razon, resulta necesario definir variables
observables que reflejen dichos conceptos mediante items que representen a la

variable latente, proceso que corresponde a la operacionalizacion de las variables.

De este modo, los items realmente deben corresponder a la definicion
conceptual de cada variable, con el fin de posibilitar su medicién operacionalmente.
Los constructos, a su vez, son aquellos conceptos que cuentan con un referente
empirico, es decir, una relacion con fendmenos externos. En este sentido,
Abrahamson (1983) plantea que los conceptos relacionados con los constructos
deben sustentarse con indicadores, los cuales establecen el vinculo entre las

abstracciones mentales y el mundo externo, al convertirse en referentes empiricos.

Por lo que el investigador, al definir un concepto sobre el fendmeno de
estudio, debe desarrollar indicadores que brinden medidas empiricas del mismo.
Con base en la revision de la literatura realizada, se procedié a realizar la
operacionalizacién de las variables de los constructos del modelo propuesto en esta
investigacion, tomando en consideracion los elementos mencionados.

Para brindar una visién integral del marco conceptual propuesto, la siguiente
tabla resume los subobjetivos de las variables de investigacion con una referencia

a sus hipotesis subyacentes.



Tabla 3.- Variables de investigacidon con referencia a sus hipétesis
subyacentes

Variable Definicion Autores No. de ITEMS

Se refiere a los factores
determinantes de una posible
aceptacion e intencion de uso de  Oliveira

Y: Gestion de los profesionales y y 10
recursos humanos organizaciones de recursos Martins,
humanos de la Inteligencia (2011)
Artificial en la gestion de recursos
humanos.
Aborda variables tecnolégicas Oliveira
X1. Tecnologia internas y externas a nivel M y 12
L . artins,
individual y organizacional. (2011)

Se refiere a los factores
determinantes de una posible
aceptacioén e intencion de uso de .
. (Sabouri
los profesionales y ot al 10
organizaciones de recursos N
: ) 2011)
humanos de la Inteligencia
Artificial en la gestién de recursos
humanos.

X2. Organizacién

Se refiere al grado de que los
profesionales de recursos
humanos deben ser capaces de
adoptar tecnologias que permitan
la reingenieria de la funcion de
recursos humanos, estar
X3. Capital preparados para apoyar los Hempel, 10
Humano cambios organizativos y de (2004)
disefio de trabajo habilitados por
la tecnologia y ser capaces de
apoyar el clima de gestion
adecuado para las
organizaciones innovadoras y
basadas en el conocimiento.

Se refiere al clima en la que la
organizacion para llevar a cabo
su proceso de negocio, con mas

enfoque en factores externos Ma%ins 8

como la competencia, las (2011)’

politicas gubernamentales y la

estructura de la industria.

Oliveira

X4. Entorno
Externo

Fuente: Elaboracion Propia (2023)



3.2.2 Métodos de evaluacion de expertos

Mendoza y Garza (2009) senalan la importancia de revisar la validez de
contenido del instrumento de medicion, la cual es entendida como la verificacion de
que los items incluidos evaluan de manera adecuada aquello que se pretende

medir. Para este fin, se aplicd una prueba de relevancia con expertos (Tabla 4).

En el marco de la presente investigacion, para la validez de contenido se llevo
a cabo a través de la participacion de un grupo de expertos. Una de las alternativas
mas comunes para confirmar la validez y consiste en recurrir a un panel de expertos
que evalue y califique los items del instrumento (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado y Baptista Lucio, 2014).

El proceso de validacion consistio el clasificar cada item segun su grado de
relevancia en una escala de cuatro categorias: 1 = Irrelevante, 2 = Poco relevante,
3 = Relevante y 4 = Muy relevante (véase Anexo 2). Se establecié como criterio de
aceptacion considerar unicamente aquellos items con un puntaje promedio superior
a 2 (Segovia, 2014).

El grupo de expertos se conformd por investigadores académicos y
profesionales con experiencia en Recursos Humanos (Mendoza y Garza, 2009),
integrado especificamente por un académico y tres especialistas en dicha area
(Anexo 3).

Para la prueba de relevancia se conté con la colaboracion de tres
profesionales del ambito de capital humano y de servicios especializados de
contratacién (outsourcing). En la Tabla 4 se detallan las funciones de estos

expertos, asi como la organizacién a la que pertenecen y su ubicacion.



Tabla 4.- Evaluacion de expertos

Nombre de la
Prueba

Funcioén
Organizacional

Empresa en la
que labora

Ubicacion

Doctor investigador y
profesor de
planta, del area de
Capital Humano

UANL

Nuevo Ledn

Relevancia

Director General de
empresa de Capital
Humano

Human Quality

Nuevo Ledn

Director Operaciones de
empresa de Capital
Humano

Human Quality

Nuevo Ledn

Director General de
empresa de Capital
Humano

AVANTECH

Nuevo Ledn

Los resultados de la evaluacién realizada por los expertos se presentan en la
Tabla 5, donde se puede observar que el promedio de las ponderaciones asignadas
a los items de cada variable oscilé entre 3.2 y 3.5, con una puntuacién maxima de
3.8 y una minima de 2.6. No fueron eliminados items, lo que indica que existe

consenso en que el instrumento cuenta con la validez necesaria para su aplicacion.

El detalle especifico de la valoracion de cada item se encuentra en el Anexo

Fuente: Elaboracion Propia (2024)

Tabla 5.- Validez del contenido

Variable No de items Promedio Maxima Minima
Gestion de RRHH 5 3.4 3.8 25
Tecnologia 12 3.6 4.0 3.3
Organizacion 10 3.4 3.8 2.8
Capital Humano 10 3.5 4.0 3.0
Entorno Externo 9 3.5 3.8 3.0

Para la prueba de relevancia se aplicaron dos procedimientos con el fin de

determinar si los items contaban con la relevancia necesaria segun las valoraciones

Fuente: Elaboracién Propia




de los expertos. En el primer procedimiento, siguiendo lo planteado por Mendoza y
Garza (2009), se identificaron que los items 24 y 26 presentaron un promedio
inferior a 3. En el segundo procedimiento conforme a Shrotryia y Dhanda (2019), el
item 20 no alcanzé el nivel de relevancia requerido. En los tres casos se realizaron
ajustes menores en la redaccion, con el propésito de mejorar la claridad y

comprension del instrumento. (Véase Tabla 6).

Tabla 6.- Prueba de relevancia

No. de

‘ Cambios
Items

Variable Factor

Y: Gestion de Recursos

Humanos en las empresas

del sector de servicios Gestion 5 Ninguno
especializados de

contratacién

Compatibilidad 4 Ninguno
X1. Tecnologia Complejldaq 4 Ninguno
Competencia Ni
o inguno
Tecnoldgica
Apoyo de la . .
Alta Direccion 3 Ajustes de redaccion
. Costo :
X2. Organizacién percibido 3 Ninguno
!\I_/Iadure’z . 4 Ajustes de redaccion
ecnoldgica
Capacidades
del personal 3 Ninguno
en Tl
. Innovacion de
X3. Capital Humano los altos 4 Ninguno
ejecutivos
Actltuq’para la 3 Ninguno
adopcién
PreS|on. . 4 Ninguno
competitiva
X4. Entorno Externo Regulaciones 2 Ninguno
Ventaja .
i Ninguno
competitiva

Fuente: Elaboracion Propia (2024)



3.3 Poblacién, marco muestral y muestra

En esta seccion se define la delimitacion de la poblacién o universo de
estudio. Por otro lado, se expone el procedimiento utilizado para calcular el tamafio
de la muestra y se describe el método de muestreo seleccionado, junto con la
justificacion para su eleccion. Ademas, se especifica la unidad de analisis, también
denominada sujeto de estudio o poblacion objetivo indicando quiénes la conforman
y los argumentos que sustentan la decision para aplicarles el instrumento de

medicion.

Uno de los factores importantes de la efectividad de la investigacion es la
poblacion y el proceso de muestreo. La poblacion se entiende como “el conjunto
total de personas, eventos y/o elementos que resultan de interés para el
investigador y sobre los cuales se desea obtener informacion” (Sekaran & Bougie,
2016). Con respecto a su pregunta y objetivos de estudio (elaborados anteriormente
en el capitulo uno y dos), el propdsito de esta investigacion es analizar el fendmeno
emergente relacionado con la adopcion de soluciones de Inteligencia Artificial en la
gestidon de recursos humanos, considerando la perspectiva de los lideres en esta

area.

Segun los datos disponibles de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(2024), en Mexico estan creadas cerca de 90,000 empresas que ofrecen servicios
de subcontratacidon y servicio especializado, ademas cuentan con el registro del
gobierno de Mexico del REPSE (Registro de Prestadoras de Servicios
Especializados). Sin embargo, no se encontré una base de datos detallada con las
direcciones y datos de las empresas, por lo que se busco informacion en la
Asociacion Mexicana de Empresas de Capital Humano (AMECH) en donde para
Nuevo Ledn se registra que hay 20 empresas prestadoras de servicios de
contratacion. Se buscod encuestar a los directivos de estas empresas y a sus

principales clientes para tener un tamano 6ptimo.



3.3.1 Tamano de la muestra

En el siguiente apartado se expone el procedimiento utilizado para calcular
el tamano de la muestra, tomando como referencia la cantidad de empresas que
ofrecen servicios especializados de contratacion en México. Este calculo resulta
fundamental ya que permite garantizar una adecuada precision en la estimacion de

las variables y con esto asegurar un nivel de confianza estadistico apropiado.

Dado que no se conoce la poblacién total de usuarios de las empresas de
prestacion de servicios de contratacion, lo que se decidio es usar la metodologia en
base a la estructura de la encuesta. Se decidio enviar la encuesta a las 20 empresas
que conforman la AMECH y a sus principales Clientes, por lo que la poblacion en

esta investigacion sera de 80.

3.3.2 Sujetos de Estudio

El objeto de estudio esta conformado por los lideres de empresas de recursos
humanos y que son las que forman parte de la red de profesionales de recursos
humanos de la AMECH (Asociacion Mexicana de Empresas de Capital Humano) y
del mismo modo, los clientes de dicha red que participan en la formulacién de la
estrategia de gestion de recursos humanos y en la conduccién de la orientacién
estratégica de las empresas, la estrategia para el departamento y de los roles de

recursos humanos dentro de las organizaciones.

La eleccion de este grupo objetivo responde al contexto de investigacion, ya
que se trata de actores responsables de la implementacion real de sistemas de
gestion de recursos humanos en sus empresas, con conocimiento sobre su
desarrollo y con capacidad para identificar las oportunidades y desafios vinculados

a su aplicacion.



Considerar una industria especifica o una lista de empresas para una unidad
de analisis individual de estudios, como la investigacion actual, considera desafiante
y limitara el tamafno de la poblacion. En general, cada empresa tiene uno o dos
profesionales de recursos humanos en este nivel de lideres senior de recursos

humanos.

3.4 Métodos de Analisis

La recoleccién de datos se llevo a cabo mediante una encuesta en linea
enviada por correo electronico a los participantes en el que se incluia una
introduccidn a la investigacion, una carta de motivacion y un enlace a la encuesta
en linea. Los datos de los resultados de las encuestas se extrajeron de la encuesta
aplicada en formato Excel, para la codificacion y edicién de datos se asignaron
numeros a las variables de respuesta de los participantes y se verificaron
respuestas ilégicas e inconsistentes. En cuanto a la escala Likert utilizada que iba
desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”, se aplicé una

codificacion de cinco puntos, asignando valores del 1 al 5 en ese mismo orden.

Para alcanzar los objetivos de la investigacion se aplicaron distintos analisis
estadisticos, al principio, se produce una descripcidn de analisis demografico para
describir las caracteristicas basicas de los datos en la investigacion y proporcionar

una foto actual de las caracteristicas demograficas del encuestado.

El paso siguiente consisti6 en evaluar la validez y confiabilidad del
instrumento. Para ello, se examiné la muestra mediante un analisis factorial que
incluyé la revision de los items, el calculo de las comunalidades, la medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la varianza total explicada.
Posteriormente, el analisis factorial se realiza utilizando el Analisis de Componentes
Principales (PCA) donde se realiza el analisis de componentes y el analisis factorial
comun para evaluar la validez del instrumento. Para la fiabilidad de la escala de

medicion se utilizdé un valor alfa de Cronbach.



Después de establecer la validez y confiabilidad, se examinan los datos de
investigacion del analisis de regresion a través de la medicion de normalidad,
multicolinealidad y homocedasticidad. Finalmente, se aplicd un analisis de regresion
multiple con el fin de contrastar las relaciones hipotéticas planteadas en la

investigacion.

Capitulo 4. ANALISIS DE RESULTADOS

Este capitulo presenta los resultados obtenidos del analisis cuantitativo de
los datos expuestos en el apartado anterior, asi como la prueba de las hipdtesis de
investigacion. De forma estructurada se presentan los resultados y conclusiones de
investigacion sobre la relacién subyacente entre las variables de investigacion que
se representaban en el modelo conceptual de la investigacion ya presentado en el

capitulo anterior.

El analisis implica la alteracién, transformacion y evaluacién de los datos
utilizando el software SPSS para producir resultados significativos que respondan a

las preguntas de investigacion.

4.1 Prueba piloto

La prueba piloto del instrumento de medicion se llevé a cabo entre febrero y
marzo de 2024, utilizando una muestra probabilistica de 21 personas con perfiles
de gerentes y directores de una empresa lider del sector de servicios especializados
de contratacién de Recursos Humanos. Sobre esta base se llevd a cabo un analisis
de confiabilidad considerando Alphas de Cronbach de los constructos
correspondientes de las variables de estudio.



El analisis de confiabilidad permitié verificar el nivel de consistencia del
instrumento, es decir, en qué medida los items que lo integran evaluan la misma
variable. Mientras mayor sea la coincidencia en lo que miden dichos items, mas alta

sera la correlacion existente entre ellos (Mendoza & Garza, 2009).

Los valores del indice de confiabilidad se estimaron mediante el coeficiente
alfa de Cronbach, situandose dentro del rango de .700 a .900, los cuales se
consideran como aceptables. Puntuaciones inferiores a .700 reflejan una baja
correlacion entre los items, mientras que valores superiores a .900 pueden sugerir
la posibilidad de eliminar alguno de ellos (Campo-Arias & Oviedo, 2008). En este
estudio los resultados obtenidos fueron estadisticamente significativos para todos y

cada uno de los constructos (Véase tabla 8)

Tabla 7.- Alpha de Cronbach

Variable No. de Alfa de Cronbach
items
Y: Gestion de Recursos 5 944
Humanos
X1. Tecnologia 12 .901
X2. Organizacién 10 .894
X3. Capital Humano 10 .868
X4. Entorno Externo 8 .900

Fuente: Elaboracion propia

En consecuencia, se puede concluir que esta investigacion dispone de un
instrumento de medicion debidamente validado, lo cual lo respaldan los resultados

de las pruebas realizadas.

4.2 Resultados finales

En el siguiente apartado se presentan los resultados finales de la
investigacion, obtenidos a partir de un total de 83 encuestas aplicadas. Se exponen



tanto los analisis de estadistica descriptiva como el analisis econométrico mediante

el uso de ecuaciones estructurales, mostrando los hallazgos correspondientes.

4.2.1 Estadistica descriptiva del perfil del encuestado y de la empresa

Los resultados de la estadistica descriptiva permiten mostrar los datos
obtenidos a partir de una muestra aplicada con el instrumento de medicion
(Hernandez Sampieri et al., 2014). Segun la informacién recopilada, se observa
en lo referente al género, la mayoria de la participacion de los participantes son
hombres (69%), lo que evidencia que los hombres siguen teniendo mas
posibilidades de posicionarse en mandos gerenciales y directivos de las

empresas del sector que las mujeres (31%), ver figura 9.

Figura 9.- Distribucion de la muestra por sexo

SEXO

B Hombres M Mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados



En cuanto a la edad de los encuestados que desempefian cargos gerenciales
y directivos, se observa que la mayor concentracion corresponde al grupo de entre
30 y 49 anos (con un 57%). Esto indica que el desarrollo profesional y las
oportunidades de crecimiento dentro de las organizaciones se reflejan en posiciones
de mandos gerenciales y directivos ocupados por empleados de mediana edad,
quienes cuentan con mayor madurez para asumir este tipo de responsabilidades
(véase figura 10). En contraste, a partir de los 60 afios es comun que los

colaboradores inicien procesos de retiro.

Figura 10.- Distribucion de la muestra por rango de edad

RANGO DE EDAD

B Menos de 20afios  MDe 20a 29 afios mDe30a 49 afios

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

La mayoria de los participantes en la encuesta, el 76%, posee estudios de
licenciatura y, adicionalmente, un porcentaje significativo cuenta con mas de 10
afos de experiencia en el sector de RR.HH. representando un 44%, (véase figura
11).



Figura 11.- Distribuciéon de la muestra por grado de estudios

GRADO DE ESTUDIOS

B Licenciatura M Maestria M Doctorado

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

En lo referente a la experiencia laboral, esta varia con segun cada una de las
empresas y no existe un criterio general que defina de manera uniforma la
nomenclatura de los cargos. El 44% de la poblacion encuestada cuenta con 10 a
15 afos de experiencia y en segundo lugar con 24% cuenta con 5 a 10 afios de
experiencia, dichos resultados suelen alinearse debido al perfil entrevistado que son

Directores y Gerentes, (véase figura 12).

Figura 12.- Distribuciéon de la muestra por grado de estudios

EXPERIENCIA

Mla3anos M3abanos M5al0anos M10al5anos MMasde 15anos

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados



La denominacion de los cargos difiere entre las empresas encuestadas,
ya que no existe un criterio estandarizado que defina de manera uniforme la
nomenclatura de los puestos. En este sentido, un cargo de Gerente en cierta
organizacion puede implicar mayores responsabilidades que un puesto de

Director en otra empresa.

No obstante, para la investigacion se recopil6 dicha informacién y se
complementd con el numero de colaboradores supervisados por los mandos
gerenciales y directivos. Como resultado, en la figura 13 se refleja que la mayor
concentracion corresponde al cargo de Director, con un 72% de participacion,
seguido por el de Gerente con un 24%, y finalmente los puestos de Especialista

o Coordinador con un 4%.

Figura 13.- Cargo por personal supervisado

CARGO

M Director M Gerente M Especialista/ Coordinador

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

En lo que respecta a la distribucion por area o sector de la industria, el
instrumento fue respondido considerando siete areas o subprocesos, como se
muestra en la figura 12. De este conjunto, el mayor porcentaje corresponde a los
puestos vinculados con la atraccion de talento (72%), seguidos por capacitacion y

desarrollo (24%) y, en menor medida, por las areas de incorporacién de personal



(4%). Estos resultados reflejan la fuerte orientacion de las empresas hacia la
atraccion de talento, también conocida como reclutamiento y administracion de

personal.

Figura 14.- Distribucion por area o sector de la industria

AREA / SECTOR

W Atraccion detalento M Incorporacion de personal M Capacitaciony desarrollo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

4.2.2 Analisis econométrico mediante ecuaciones estructurales

Para establecer el modelo mediante el cual se analiza la informacidn, se llevd
a cabo un analisis de normalidad de la distribucion de los datos. Cuando las
regresiones presentan una distribucién normal se pueden evaluar mediante una
ecuacion lineal multiple. Por el contrario, si los datos muestran distribuciones no
normales, los resultados y niveles de significancia de los modelos de regresion lineal
podrian distorsionarse; por ello, en tales casos es necesario recurrir a modelos no

paramétricos, como las ecuaciones estructurales (Osborne & Waters, 2002).



1) Prueba de Normalidad

Para el analisis de normalidad, se usoé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya
que el numero de registros de este estudio era de 83 y esta prueba es propicia para
el analisis cuando la muestra supera los 50 casos (Osborne y Waters, 2002). Para
Mooi y Sarstedt (2011), valores de p inferiores a 0.05 evidencian que no hay
normalidad en la distribucion. En los resultados se mostré que, en general, el valor
de p era inferior a 0.05 salvo en cinco registros. Por ende, dada la existencia de esta
anomalia que contraviene el supuesto de normalidad, se optd por implementar un
modelo de ecuaciones estructurales (SEM) mediante la herramienta SmartPLS que
permite una composicion multivariante que incorpora tanto variables latentes como

variables observadas (ver manzano Patifio, 2017). (Véase tabla 9).

Tabla 8.- Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnova

Valores P Pesos ,’Alfa
Total de items
Gestion .010
Tecnologia .000
Organizacion .001
Capital Humano .003
Entorno Externo .000

Fuente: Elaboracion propia

2) Aleatoriedad de datos

La prueba de racha determina si una serie de datos fue extraida o no de forma
aleatoria. Para su realizacién hay que agrupar estos datos mediante una separacion
en dos grupos excluyentes, que suele llevarse a cabo desde un punto de corte la
cual puede ser por la media, la mediana o la moda y esto determina la
categorizacion de las observaciones. De esta manera se determina la obtencion de

un numero de rachas pequefio o grande como para rechazar la hipétesis de los



datos aleatoriedad. Las rachas son definidas como un grupo de valores de una

muestra que son iguales que le siguen valores diferentes (Moreno Gonzalez, 2008).

En este estudio, el valor de significancia para todas las variables en los dos
grupos excluyentes fue superior a 0.05, lo que indica que los datos se comportan

aleatoriamente. Véase Tabla 10.

Tabla 9.- Prueba de aleatoriedad de los datos

Total de items - ‘s . Organiz Capital Entorno
Adopcién Tecnologia < -
pesos alfa acién Humano Externo
Valor de prueba?  3.9444 3.2727 4 3.9090 3.9166
Casos < Valor 12 10 14 13 14
de prueba
Casos >= Valor 37 41 37 38 37
de prueba
Casos en total 83 83 83 83 83
Numero de 23 19 21 25 21
rachas
Z -0.261 0.092 -0.428 0.577 -0.004
Sig. asintot 0.794 0.817 0.790 0.620  0.0841
(bilateral)

Fuente: Elaboracion propia

4.2.3 Evaluacion del modelo de medida de ecuaciones estructurales

Para el analisis econométrico se consideraron cinco variables latentes y que
fueron propuestas en esta investigacion. La metodologia de ecuaciones
estructurales contempla dos componentes principales: el modelo de medida y el
modelo estructural. El modelo de medida se centra en los constructos evaluados,
considerando aspectos como la consistencia interna, la validez convergente y la
validez discriminante. Por otro lado, el modelo estructural incorpora indicadores
como el nivel de R? los coeficientes Beta y la significancia estadistica de las

variables analizadas.



a) Consistencia Interna

Para evaluar la consistencia interna del modelo se empled el coeficiente de
Alfa de Cronbach, el cual mide el grado de correlacion entre los items que integran
un constructo. Una correlacion elevada indica que los items evaluan el mismo
aspecto y representan de manera mas precisa al constructo en analisis (Mendoza
& Garza, 2009).

Segun Rositas (2006), los valores de este indice de confiabilidad se ubican
en un rango de 0 a 1. Puntuaciones por debajo de .800 sugieren la necesidad de
mejorar la redaccion de los items, mientras que valores superiores a .900 sugieren

un alto nivel de confiabilidad (Mendoza & Garza, 2009).

En el caso de la presente investigacion, el nivel de consistencia interna del
instrumento fue estimado durante la prueba piloto aplicada a 21 participantes de la
muestra, donde se obtuvieron resultados estadisticamente significativos, tal como

se detalla en el apartado 4.1.1. de este capitulo.

b) Validez Convergente

La validez convergente explica el grado en que un constructo se logra explicar
con respecto a la varianza de los indicadores que lo integran. Como primer criterio,
se espera que los items que lo conforman presenten cargas adecuadas. En este
sentido, se recomienda que dichas cargas sean superiores a .700, lo que garantiza
que el constructo explica al menos el 50% de la varianza del indicador (Hair, Risher,
Sarstedt & Ringle, 2019).

Como lo sugiere Chin (1998) aceptar cargas superiores a .700, aunque
también valores por encima de .600 (Romo, 2014). En el caso de esta investigacion,
las cargas de los items que conforman los constructos se ubicaron dentro de los

rangos recomendados (véase Tabla 11).



Tabla 10.- Cargas externas por items

Variable Carga Externa
Y. Gestion 0.918
X1. Tecnologia 0.919
X2. Organizacion 0.919
X3. Capital Humano 0.919
X4. Entorno Externo 0.920

Fuente: Elaboracion propia

c) Varianza Extraida Media (AVE)

Como segundo procedimiento para evaluar la validez convergente, se
procedié a calcular la varianza extraida media (AVE). Para estimar este valor, se
eleva al cuadrado las cargas externas de cada constructo y posteriormente se
calcula el valor promedio. El valor minimo recomendado para el AVE es del .500. lo
que significa que el constructo debe explicar al menos el 50% de la varianza de los
elementos que lo componen (Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019). En la presente
investigacion se comprobo la significancia estadistica de la varianza extraida media
(véase Tabla 12).

Tabla 11.- Varianza extraida media (AVE)

Variable Varianza extraida media (AVE)
Y. Gestién .708
X1. Tecnologia .750
X2. Organizacion .548
X3. Capital Humano .819
X4. Entorno Externo .823

Fuente: Elaboracion propia

d) Validez Discriminante

La validez discriminante hace referencia a que un constructo debe ser

diferente de los demas constructos que integran un mismo modelo estructural (Hair,



Risher, Sarstedt & Ringle, 2019). El analisis de dicha validez en el presente estudio

se llevd a cabo mediante la revision de las cargas cruzadas.

Segun Chin (1998), este procedimiento busca demostrar que la carga de cada
item es mayor en el constructo al que pertenece y no en otro constructo del modelo
estructural (Romo, 2014). En la Tabla 13 se presentan las cargas correspondientes
a los items del modelo, confirmando que, en todos los casos, las cargas obtenidas

son superiores en el constructo propio en comparacion con el resto.

Tabla 12.- Cargas cruzadas por constructo

Fuente: Elaboracion propia



4.2.4 Evaluacion del Modelo de Ecuaciones Estructurales

En la etapa final del analisis, dentro del modelo de ecuaciones estructurales,
se presentan los resultados relacionados con la relevancia y la significancia

estadistica de las variables.

a) Significancia y relevancia de las variables

En el apartado que continuacidon se explica se analizan los valores
estadisticos de los indicadores, destacando tanto su relevancia como su nivel de
importancia. Para estimar la significancia de las variables latentes, se aplico la
técnica de bootstrapping en el PLS-SEM (Hair, Risher, Sarstedt & Ringle, 2019).

Este procedimiento permite mostrar el nivel de significancia, los coeficientes
Path y los coeficientes Beta correspondientes a cada variable latente. La magnitud
de dichos coeficientes refleja el grado de impacto que las variables latentes ejercen
sobre la variable dependiente. La valoracion de este impacto se interpreta de

acuerdo con los rangos de coeficientes presentados en la Tabla 14 (Rositas, 2005).

Tabla 13.- Valor de impacto de los coeficientes de las variables
independientes

Rango del coeficiente Valoracion de impacto
0.00 a 0.09 | Imperceptible
0.10a0.15 Perceptible
0.16 2 0.19 | Considerable
0.20a0.29 Importante
0.30 a 0.50 | Fuerte

> 0.50 Muy Fuerte

Fuente: Rositas Martinez (2005)



El analisis hecho de significancia y relevancia de las variables independientes
al inicio se utiliza el modelo de ecuaciones estructurales en el que se considera las
variables Tecnologia (TEC), Organizaciéon (ORG), Entorno (ENT) y Humano (HUM).

(véase Figura 13).

Figura 15.- Modelo de ecuaciones estructurales
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

b) Coeficientes y P Valor

En la tabla que se presenta a continuacién se muestra el nivel de significancia
de las variables independientes con respecto a la gestidn considerando el valor “P”.
De acuerdo con Rositas Martinez (2005), la clasificacion de la valoracion de impacto



de los coeficientes, la variable entorno con coeficiente Beta 0.328 registra impacto
fuerte, tecnologia con coeficiente Beta 0.281 también registra impacto importante en
segundo lugar, la variable capital humano con 0.259 con impacto considerable y

organizacion 0.225 con impacto importante también.

Asi mismo, la variable tecnologia con valor estadistico t de 3.047 representa
mayor importancia que el resto de las variables independientes seguido por
organizacion con valor t de 2.785 y por humano con valor t de 2.270. La variable
entorno reporta valores t por 0.375 sin embargo no son significativas (Vease tabla
15).

Tabla 14.- Coeficientes y P Valor de las variables independientes

Variable Coe;ftlaente Estadisticost P Valor
X1. Tecnologia 0.281 3.047 0.002
X2. Organizacion 0.225 2.785 0.005
X3. Capital Humano 0.259 2.270 0.023
X4. Entorno Externo 0.328 0.375 0.708

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

4.3 Comprobacién de Hipétesis

Segun los resultados obtenidos en el analisis econométrico, en el apartado

siguiente se puede demostrar la comprobacion de las hipétesis planteadas (véase
tabla 16).

Tabla 15.- Comprobacién de hipétesis

Hipotesis Significancia Resultado

H1 — La Tecnologia favorece
positivamente la gestion Recursos
Humanos del sector de Servicios
Especializados de Contratacién en
Monterrey Nuevo Ledn, México

0.002 Aprobada

H2 — La Organizacion favorece 0.005 Aprobada



positivamente la gestion de Recursos
Humanos del sector de Servicios
Especializados de Contratacion en
Monterrey Nuevo Ledn, México
H3 — El Capital Humano favorece
positivamente la gestion de Recursos
Humanos del sector de Servicios 0.023 Aprobada
Especializados de Contratacion en
Monterrey Nuevo Ledn, México
H4 — El Entorno Externo favorece
positivamente la gestion de Recursos
Humanos del sector de Servicios
Especializados de Contratacion en
Monterrey Nuevo Ledn, México

0.708 Rechazada

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recolectados

En conclusion, el desarrollo de este capitulo presentd los resultados de la
estadistica descriptiva de la muestra, detallando su composicion en términos de
edad, género, puesto, numero de colaboradores supervisados y entidad
federativa. Se mostro la prueba de Kolmogérov-Smirnov la cual confirmé que las
variables no siguen una distribucién normal, lo que llevé a emplear un modelo no

paramétrico mediante ecuaciones estructurales para el analisis econométrico.

Para concluir, la prueba de rachas verificé la aleatoriedad de los datos.
En cuanto al analisis econométrico, se estimaron los indicadores del modelo de
medida relacionados con la consistencia interna. También se evalud la validez
convergente mediante las cargas externas de los items y la varianza extraida
media. Estos indicadores se situaron dentro de los rangos adecuados, lo que
garantizo la validez discriminante. Finalmente, se presentaron los resultados de

la comprobacion de hipétesis.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cumplimiento de objetivos

El desarrollo de la presente investigacion permitid cumplir con cada uno de
los objetivos metodolégicos planteados, siguiendo el método cientifico, lo que hizo
posible alcanzar el objetivo general el cual fue determinar los elementos del uso de
la inteligencia artificial que permiten mejorar la gestidon de recursos humanos en las
empresas del sector de Servicios Especializados de Contratacién en Monterrey

Nuevo Ledn, México.

Los resultados expuestos en el capitulo anterior evidencian la importancia de
los elementos analizados y su relevancia respecto al uso de la inteligencia artificial
en la gestion del talento humano. Fueron cumplidos los objetivos metodoldgicos ya
que, al examinar los antecedentes del problema, fundamentar teéricamente todas
las variables, disefiar y validar el instrumento de medicién, aplicar dicho instrumento,
analizar estadisticamente la muestra y efectuar el analisis econométrico para

contrastar las hipétesis planteadas.

En relacién con el primer objetivo metodoldgico, se analizé ampliamente los
antecedentes del problema a investigar y como se relaciona con el sector de
Servicios Especializados de Contratacion. Se destaco la importancia del sector de
tecnologia e inteligencia artificial. Quedo también de manifiesto que la gestion de
recursos humanos es un fendmeno vigente que las empresas en general, y
particularmente la de servicios especializados de contratacion, dan seguimiento y lo
consideran cuando tratan aspectos del capital humano.

Por lo que respecta al segundo objetivo metodoldgico, la revisidn de literatura
facilité la constituciéon del marco tedrico, validando que la gestién de recursos
humanos ha sido objeto de estudio en multiples contextos y que en México es
apreciada como un factor estratégico en la gestion del personal al impactar en el



rendimiento, la productividad y la rentabilidad de las empresas; y adicionalmente
que los estudios empiricos revisados ofrecian suficientes sustento para validar las

variables y sus interrelaciones.

Para dar cumplimiento al tercer objetivo metodoldgico, se diseiid un
cuestionario como instrumento de obtencién de informacion, también que la
operacionalizacion de variables tomo6 en consideracion para cada constructo las
dimensiones definidas. El 89% de los items se obtuvo de instrumentos de estudios
empiricos anteriores y el 11% restante fue elaborado para la investigaciéon. De modo
que el cuarto objetivo se cumple al haber evaluado la validez de contenido con
ayuda de expertos y la confiabilidad con el Alfa de Cronbach con resultados
satisfactorios y dentro de los parametros establecidos. La aplicacion del

cuestionario se realizé en el primer semestre del afio 2024.

Finalmente, el analisis estadistico de la muestra permitio cumplir el ultimo
objetivo metodoldgico considerando las caracteristicas principales de los
participantes. El analisis econométrico mediante un modelo de ecuaciones
estructurales con SmartPLS mostré indices adecuados en el modelo de medida y

estructural y se validé el escenario planteado.

En conclusion, la investigacion responde a su pregunta de investigacion
central 4 Cuales son los elementos del uso de la Inteligencia Artificial que mejoran
la efectividad de la gestion de recursos humanos en las empresas del sector de
servicios especializados de contratacién? confirmandose que los factores
Tecnologia, Organizacién y Humano y sus dimensiones resultan significativos y, a

partir de ellos, favorecen la gestion de recursos humanos.

Sintesis y discusion de resultados

La investigacion presente determino los elementos del uso de inteligencia

artificial (tecnologia, organizacion, entorno y capital humano) en relacién con la



gestion de Recursos Humanos en el sector de servicios especializados de
contratacion en Monterrey Nuevo Ledn México, por lo que se presenta un analisis e

interpretacion de los resultados.

El modelo desarrollado que se realizé arrojo como variables significativas
independientes, tecnologia, organizacién y capital humano, con un impacto de
90.5% sobre la gestion de recursos humanos en el sector de servicios

especializados de contratacion.

La variable tecnologia que mostré significancia con gestiéon de recursos
humanos, coincide con lo planteado por Alles (2000), Cuesta (2010), Andrés, y
otros, (2009), Wang, y otros, (2010) quienes en sus investigaciones reportan una
correlacion positiva entre la variable motivacién y la gestién de recursos humanos.
Este hallazgo confirma, en ambos escenarios, la influencia positiva que ejerce el

componente tecnologico sobre la gestion de recursos humanos.

La variable organizacién registra también significancia y este resultado se
alinea con lo reportado por Cao et al. (2014), Gangwar et al. (2014), Yang et al.
(2015) e lteanz (2018) en sus trabajos de investigacion y que deja de manifiesto la
relacion positiva que tiene el elemento con respecto a la gestion de recursos

humanos.

La variable capital humano registra también significancia y se alinea con lo
reportado por Ulrich (1997), Hempel, (2004) y Lengnick et. al. (2003) ya que en sus
trabajos de investigacion dejan de manifiesto la relacion positiva que tiene el

elemento con respecto a la gestion de recursos humanos.

Finalmente, la variable entorno no reporto significancia con gestién de
recursos humanos, a pesar de que estudios empiricos previos si reportaron esta
relacion. Oliveira & Martins (2010), Rand H. Al-Dmour et al. (2016), Ramdani et al.

(2009) y Low et al. (2011) lo reportaron para la variable comunicacion efectiva.



Las diferencias observadas respecto a lo que se reporté en la literatura
pueden explicarse por diversos factores. Entre ellos, se encuentra que los
segmentos o industrias analizadas en otros estudios no corresponden a los mismos
contextos geograficos ni temporales. Ademas, influyen las condiciones generales
bajo las cuales operan las empresas, asi como las particularidades internas que

cada organizacion desarrolla en su propio entorno.

Implicaciones practicas

La gestidon de recursos humanos es un factor que las organizaciones asocian
con el desempefio de sus empleados y en consecuencia con temas de productividad
y rentabilidad empresarial. En este marco, la presente investigacion aporta algunos
elementos que pudieran ser de ayuda cuando las empresas analicen aspectos de

su capital humano:

En primera instancia, el instrumento de medicion disefado en esta
investigacion demostrd consistencia y confiabilidad, por lo que las empresas
podrian emplearlo en sus procesos de gestion de recursos humanos y en la
incorporacion de nuevas tecnologias emergentes. Asimismo, puede servir como
base para que las organizaciones desarrollen un instrumento propio adaptado a sus

necesidades especificas.

En segunda instancia, los hallazgos del estudio muestran que un mayor nivel
de competencias tecnoldgicas influye de manera positiva en el uso de inteligencia
artificial, lo cual repercute en el desempenfo, la productividad y la rentabilidad. Esto
resalta la importancia del papel de los mandos directivos dentro de la administracion

del capital humano en empresas de servicios especializados de contratacion.



Como tercera instancia se identificaron factores relacionados con el uso de
inteligencia artificial que, aunque en ciertos contextos no presenten significancia
estadistica inmediata, pueden adquirir relevancia dependiendo de los cambios en el
entorno empresarial y con esto se evidencia que la importancia de dichas
tecnologias puede variar con las condiciones externas en las que se desarrollan las

organizaciones.

Finalmente, la investigacion situa el fendmeno de la gestion de recursos
humanos en el plano individual. Dado que incide en el comportamiento y
desempenio de los individuos, se recomienda a las empresas dar seguimiento a los
elementos vinculados al uso de inteligencia artificial con el fin de fortalecer la gestion
organizacional dentro de las empresas de servicios especializados de contratacion,

buscando los elementos que pudieran favorecerlo.



Limitaciones de la investigaciéon

Dentro del analisis de la literatura del caso se registroé escasa literatura en
términos de estudios que tuviesen dentro de ellos los cuatro elementos del uso de
inteligencia artificial y la gestion de recursos humanos. Igualmente se pudo
identificar escasa existencia de informacion en relacion con estudios del sector de

servicios especializados de contratacién en México y lo relacionado con este tema.

Recomendaciones

Es recomendable dar continuidad a esta linea de investigacion sobre los
elementos del uso de la inteligencia artificial que fortalezcan y amplien el estudio de
la gestidn de recursos humanos. En este sentido, para futuras investigaciones se
podria extender el planteamiento a otros sectores productivos como pudieran ser el
comercial, industrial o servicios. La literatura evidencia que el analisis de elementos
del uso de inteligencia artificial esta presente ya en las empresas del sector de
servicios especializados de contratacion y seria muy valioso dar continuidad al tema
en el analisis de su comportamiento en diferentes sectores, y entender en particular,

como influyen en cada uno de los sectores antes mencionados.

Asimismo, se podrian incorporar nuevas variables que complementen esta
linea de investigacion, como variable de control por ejemplo, el dato de la
generacion a la que pertenecen los trabajadores para ver su influencia en el
fendmeno bajo estudio, por lo que se podria encontrar si varia la significancia de los
elementos del uso de IA con respecto a la mejora en la gestion de recursos humanos
en funcion de la generacion a la que pertenecen los empleados (baby boomers,
generacion X, milennials, generacion Z). Es importante, por otra parte, difundir los
resultados de la presente investigacion en foros en los que participan integrantes de
los sectores productivo, social y académico, con el objetivo de recibir

retroalimentacion y de esa forma orientar investigaciones futuras.
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Anexos

ANEXO 1. Instrumento de medicidon

UNIVERSIDAD AUTC}NO[VIA DE NUEVO LEON ]
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION
Subdireccién de Estudios de Posgrado

Esta investigacion forma parte de un trabajo de tesis doctoral y trata sobre
aspectos relacionados la Tecnologia (aplicaciones tecnoldgicas), la Organizacion
(compromiso de los directivos), el Capital Humano (adopcion por el personal) y el
Entorno Externo (competencia) son elementos del uso de la inteligencia artificial
gque mejoran la gestion de recursos humanos en las empresas del sector de
servicios especializados de contratacidon. Mucho agradeceré su atencion al
reflexionar y contestar el presente cuestionario, La informacion proporcionada
sera completamente confidencialy ademas anénima, ya que no se le solicitara su
nombre. A continuacién, le damos algunas sugerencias para el llenado del

cuestionario.

a) Favor de leer detenidamente todas las preguntas

b) Para cada pregunta debe marcar que tan de acuerdo esta con lo
mencionado

c) Favor de responder todas, a pesar de que algunas le resulten parecidas.
d) Marcar una sola opcién como respuesta.
e) En caso de corregir, sefalar con claridad su respuesta definitiva.

Primera parte — Perfil del encuestado (dos preguntas):

Pregunta Respuesta

¢ Cual es su rango de edad?

¢, Con qué género se identifica?




Segunda parte — Perfil del encuestado (cuatro preguntas):

Pregunta

Respuesta

Especifica por favor tu nivel maximo de
estudios

Seleccione el rango de afios de
experiencia en el area de Recursos
Humanos

Indique el nivel del cargo que ocupa
actualmente

A qué area o subproceso de Recursos
Humanos pertenecen sus funciones

Tercera parte — Elementos del uso de inteligencia artificial que mejoran la

gestion de Recursos Humanos

El cuestionario le solicita su apreciacion en cuanto a que tan de acuerdo o

desacuerdo esta con las afirmaciones o que tan frecuente observa que éstas se

den.

Anteponer a cada uno de los puntos, “Las herramientas o aplicaciones de

inteligencia artificial en recursos humanos......

practicas de trabajo

. IT VeElITETiE En Totalmente
Tecnologia (Compatibilidad) en desacuerdo | Indiferente | De acuerdo | (& TEA S
desacuerdo
1. Son compatibles con las operaciones de la 1 9 3 4 5
empresa
2. Son compatibles con los valores y creencias de la 1 9 3 4 5
empresa
3. Son compatibles con la infraestructura
L ) 1 2 3 4 5
tecnoldgica existente de la empresa
4.  Son compatibles con el software y sistemas 1 2 3 4 5
de base de datos existentes de la empresa
. - TG En Totalmente
Tecnologla (Complejldad) en desacuerdo InefiEi@iie 29 Eelsis de acuerdo
desacuerdo
1. Son complejas de implementar en los procesos de
it 1 2 3 4 5
gestion de recursos humanos
2. Son un proceso complejo y es dificil aprender
. . 1 2 3 4 5
coémo funciona
3. Son dificiles de aprender cémo funciona 1 2 3 4 5
4.  Son dificiles de integrar en nuestras 1 9 3 4 5




Totalmente

; . En . Totalmente
Tecnologia (Competencia) en desacuerdo | 'ndiferente | De acuerdo | (" =0
desacuerdo
Son competentes y efectivas en el procesamiento
. - 1 2 3 4 5
de cualquier tarea de gestion de recursos
humanos
Son capaces y competentes en el procesamiento
i . - 1 2 3 4 5
auténomo de cualquier tarea de gestion de
recursos humanos
Tienen las caracteristicas necesarias para 1 2 3 4 5
realizar actividades de trabajo de gestion de
recursos humanos
Proporcionan una buena solucion 1 2 3 4 5

alternativa para la gestion de recursos
humanos

empresa......

Anteponer a cada uno de los puntos, “La alta direccion de mi

Organizacién (Apoyo de la Alta Ve lEl En . Totalmente
. ., en EEEmETE Indiferente | De acuerdo de acuerdo
D|re00|on) desacuerdo
Tiene una actitud abierta hacia los cambios 1 9 3 4 5
tecnoldgicos en la gestion de recursos humanos y
fomenta el uso de sistemas inteligentes
Probablemente invertira en aplicaciones de 1 9 3 4 5
herramientas de Inteligencia Artificial para la
gestién de recursos humanos
Comprende las oportunidades que brindan las 1 2 3 4 5
aplicaciones de Inteligencia Artificial en la
gestién de recursos humanos
Realiza esfuerzos proactivos para la 1 2 3 4 5

adopcién de nuevas tecnologias
emergentes

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a cualquier herramienta

de inteligencia artificial en recursos humanos...”

. ., _ Teisllmnzris En Totalmente
Organizacion (Costo percibido) en desacuerdo | Indiferente | De acuerdo | (o0 & -
desacuerdo

Los beneficios son mayores que los costos de su
. 1 2 3 4 5
adopcién
Mi empresa puede evitar costos innecesarios
) 1 2 3 4 5
mediante su uso
Pueden aumentar la rentabilidad de mi 1 2 3 4 5
empresa
. Lz o UeElImEris En Totalmente
Organizacion (Madurez Tecnoldgica) en desacuerdo | Indiferente | De acuerdo | (=0~ -
desacuerdo
El area de sistemas de mi empresa puede 1 9 3 4 5

soportar aplicaciones de inteligencia artificial para




la gestion de recursos humanos

Mi empresa sabe cdmo se pueden usar las

aplicaciones de inteligencia artificial para L 2 3 4 5
respaldar la gestidon de recursos humanos

Mi empresa esta altamente digitalizada y 1 2 3 4 5
tecnificada

Mi empresa tiene suficientes habilidades 1 9 3 4 5

tecnoldgicas para apoyar la implementacion
de aplicaciones de inteligencia artificial en
gestion de recursos humanos

trabajo......

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a la empresa en la que

. iy e En Totalmente
Entorno (Presion competitiva) desc desacuerdo | 'ndiferente | De acuerdo | (2 =0
esacuerdo
Se encuentra bajo presion de los competidores
S o ) e 1 2 3 4 5
para adoptar aplicaciones de inteligencia artificial
para la gestion de recursos humanos
Necesita utilizar aplicaciones de inteligencia
i . 1 2 3 4 5
artificial en gestion de recursos humanos para
mantener su competitividad en el mercado
Realiza un seguimiento activo de las
. : IR 1 2 3 4 5
tecnologias o sistemas recién utilizadas por
los competidores
Nuestros competidores ya han comenzado 1 2 3 4 5

a utilizar aplicaciones de inteligencia
artificial en gestion de recursos humanos

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a regulaciones o factores

externos de la empresa en la que trabajo......

VeElITETiE En Totalmente
Entorno (Regulaciones en Indiferente | De acuerdo
( g ) ESEEETE desacuerdo de acuerdo
La disponibilidad de seguridad y proteccién 1 9 3 4 5
gubernamental favorece el uso de IA en los
procesos de RRHH
Existen ayudas financieras adecuadas del 1 2 3 4 5

gobierno (por ejemplo, deduccion de impuestos,
aranceles, subvenciones financieras) para adoptar
aplicaciones informaticas

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a cualquier herramienta

de inteligencia artificial en recursos humanos......




: e TG EITiE En Totalmente
Entorno (Ventaja competitiva) en desacuerdo | 'ndiferente | De acuerdo | (" =0
desacuerdo
1. Ayudan a tomar las mejores decisiones y ejecutar 1 2 3 4 5
las acciones correctas
2.  Mejoran la calidad de las decisiones y reducen el
56590 1 2 3 4 5
3.  Ofrecen nuevas oportunidades para la gestion
1 2 3 4 5
de recursos humanos
Anteponer a cada uno de los puntos, “El personal de recursos humanos
tiene...... ?

Capital Humano Totamente | gn || be acuerdo | TOtelmente
(Capacidades del personal en Tl) | desacuerdo | desacuerdo COEETIE
1. Habilidades tecnoldgicas 1 2 3 4 5
2. Conocimientos de informatica 1 2 3 4 5
3.  Expertos en informatica 1 2 3 4 5
Anteponer a cada uno de los puntos, “Los altos ejecutivos...... ?

Capital Humano Totaler':ente En Indiferente | De acuerdo | Totalmente
(Innovacion de los altos ejecutivos) | desacuerdo | desacuerdo de acuerdo
1. Apoyan experimentar con nuevos sistemas de

. g 1 2 3 4 5
informacién
2. Aprueban probar nuevos sistemas de informacion 1 2 3 4 5
3. Prefieren crear algo nuevo que mejorar algo
) h h 1 2 3 4 5
existente en materia de sistemas
4. Estan dispuestos a corren el riesgo de 1 2 3 4 5
hacer las cosas de manera diferente

Anteponer a cada uno de los puntos, “Las herramientas o aplicaciones de

inteligencia artificial para los procesos de Recursos Humanos

Capital Humano TOtaclenr:ente 20 Indiferente | De acuerdo Vi ZIITIETS

(Actitud para la adopcién) desacuerdo | desacuerdo de acuerdo
1. Mejora la eficacia de los empleados en el trabajo 1 9 3 4 5
2. Permite mejorar la productividad de los empleados 1 2 3 4 5




Permite reducir costos en las operaciones

1 2 3 4 5
Ny Teitzlmsii En Totalmente
Gestion de Recursos Humanos en desacuerdo | 'ndiferente | De acuerdo | (- =0
desacuerdo
Las aplicaciones de IA mejoran las actividades de
o ~ 1 2 3 4 5
evaluacion y desempefio del personal
La utilizacion de aplicaciones de IA en gestion de 1 9 3 4 5
recursos humanos mejoran el reclutamiento y
seleccion del personal
Las aplicaciones de IA brindan beneficios y 1 9 3 4 5
una mejor relacion con el empleado
Como responsable de alguna de las 1 2 3 4 5
actividades de RRHH la IA brinda una
mejora significativa en la planeacién
estratégica de la empresa
Las aplicaciones de IA apoyan las 1 2 3 4 5

actividades de desarrollo y entrenamiento
del personal




Anexo 2.- Formato de validez de contenido

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y
ADMINISTRACION
Subdireccion de Estudios de Posgrado

Tesis doctoral:

Elementos del uso de inteligencia artificial que
mejoran la gestion de recursos humanos en el
sector de servicios especializados de
contrataciéon en Monterrey Nuevo Leén,
México

Gracias por formar parte de esta investigacion:

La valuacion de los items del presente
documento formara parte de la investigacion de
tesis del doctorado referido.

Instrucciones:
A continuacion, le damos algunas sugerencias
para el llenado del cuestionario.

a) Favor de contestar anotando en la casilla
Relevancia de cada grupo de items, el
numero que usted considere de acuerdo con
las respuestas siguientes: 1 lIrrelevante, 2
Poco relevante, 3 Relevante y 4 Muy
relevante; tratando de evaluar el grado de
importancia que tiene el item para explicar la
definicién decada una de las variables. Solo
se debera asignar una sola respuesta.

b) El cuestionario se compone de 45 items y le
tomar4 alrededor de 15 minutos.

c) Agradecemos contestar todo sin excepcion

Anteponer a cada uno de los puntos, “Las herramientas o aplicaciones de

inteligencia artificial en recursos humanos

Tecnologia (Compatibilidad) Relevancia Definicién
1. Son compatibles con las operaciones de la La compatibilidad es el grado en el cual una
empresa innovacion se percibe como consistente con los
2. Son compatibles con los valores y creencias de la valores existentes, las experiencias pasadas, y las
empresa necesidades de adoptantes potenciales (Rogers,
- - 1983, p. 223). Este factor puede aplicarse en
3. Son compatibles con la infraestructura diferentes dimensiones, pudiéndose combinar con
tecnoldgica existente de la empresa los valores y creencias socioculturales existentes,
4. Son compatibles con el software y sistemas las ideas previamente introducidas, y las
de base de datos existentes de la empresa necesidades del cliente (Kilangi, 2012, p. 36)
Tecnologia (Complejidad) Relevancia Definicién

1. Son complejas de implementar en los procesos de
gestion de recursos humanos

La complejidad es el grado en que una innovacion

2. Son un proceso complejo y es dificil aprender
cémo funciona

se percibe como relativamente dificil de entender y
usar (Rogers, 1983, p. 230). Se refiere a la medida
en que la Tl es complicada y dificil de aprender y

3. Son dificiles de aprender como funciona

de ser utilizada en la organizacion; dicho de otra
manera, es la medida en que la nueva Tl es




4. Son dificiles de integrar en nuestras diferente de las Tl existentes (Kilangi, 2012, p. 36).
practicas de trabajo

Tecnologia (Competencia) Relevancia Definicién

1. Son competentes y efectivas en el procesamiento
de cualquier tarea de gestion de recursos
humanos

2. Son capaces y competentes en el procesamiento

auténomo de cualquier tarea de gestion de i | bl L, 5ai
recursos humanos Se refiere a la posible preparacion tecnolégica de

la empresa, del personal y de sus lideres Grover,
Hartono, Li et al., Masum and Al-Dmour

3. Tienen las caracteristicas necesarias para
realizar actividades de trabajo de gestion de
recursos humanos

4.  Proporcionan una buena solucién
alternativa para la gestion de recursos
humanos

Anteponer a cada uno de los puntos, “La alta direccion de mi

empresa......

Organizacion (Apoyo de la Alta R .
. ., elevancia Definicion
Direccidn)
1. Tiene una actitud abierta hacia los cambios
tecnoloégicos en la gestién de recursos humanos y
fomenta el uso de sistemas inteligentes
2. Probablemente invertira en aplicaciones de Para Cragg y Zinatelli (1995, citado por
herramientas de Inteligencia Artificial para la Ghobakhloo, Sabouri, et al., 2011, p. 56) el apoyo
gestion de recursos humanos de la alta direccién es un factor clave que
3. Comprende las oportunidades que brindan las contribuye al éxito de las Tl , debido a que la alta
aplicaciones de Inteligencia Artificial en la direccion puede impactar directamente en la
gestion de recursos humanos evolucién y sofisticacién de las TI.
4. Realiza esfuerzos proactivos para la
adopcién de nuevas tecnologias
emergentes

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a cualquier herramienta

de inteligencia artificial en recursos humanos...”

Organizacion (Costo percibido) Relevancia Definicién

1. Los beneficios son mayores que los costos de su ) . .
Se refiere a los costos de implementacion de las

adopcion . : -
innovaciones tecnolégicas que comprenden el
2. Miempresa puede evitar costos innecesarios desarrollo inicial tales como inversiones y gastos
mediante su uso operativos recurrentes para la adopcion de

tecnologia, Ghobakhloo, Arias-Aranda et al. [68],
Kuan y Chau [64], Al-Somali, Gholami et al. [70], y
Premkumar y Roberts [40].

3. Pueden aumentar la rentabilidad de mi
empresa




Organizacion (Madurez Tecnoldgica)

Relevancia

Definicion

1. El area de sistemas de mi empresa puede
soportar aplicaciones de inteligencia artificial para
la gestion de recursos humanos

2. Miempresa sabe como se pueden usar las
aplicaciones de inteligencia artificial para
respaldar la gestidon de recursos humanos

3. Miempresa esta altamente digitalizada y
tecnificada

4.  Mi empresa tiene suficientes habilidades
tecnoldgicas para apoyar la implementacion
de aplicaciones de inteligencia artificial en
gestion de recursos humanos

Se refiere al grado de madurez en plataformas de
tecnologia de la informacién como softwares, redes
de comunicacion y herramientas que son
esenciales para transferir o ejecutar negocios
informacién Grover, Hartono, Li et al., Masum and
Al-Dmour

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a la empresa en la que

trabajo......

Entorno (Presion competitiva)

Relevancia

Definicion

1. Se encuentra bajo presion de los competidores
para adoptar aplicaciones de inteligencia artificial
para la gestién de recursos humanos

2. Necesita utilizar aplicaciones de inteligencia
artificial en gestion de recursos humanos para
mantener su competitividad en el mercado

3. Realiza un seguimiento activo de las
tecnologias o sistemas recién utilizadas por
los competidores

Se refiere al grado de presion que siente una
empresa por sus competidores dentro de la
industria (P. Taylor, 2015, p. 283

4. Nuestros competidores ya han comenzado
a utilizar aplicaciones de inteligencia
artificial en gestién de recursos humanos

Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a regulaciones o factores

externos de la empresa en la que trabajo

Entorno (Regulaciones)

Relevancia

Definicion

1. Ladisponibilidad de seguridad y proteccion
gubernamental favorece el uso de IA en los
procesos de RRHH

Se refiere a las politicas, estrategias o iniciativas

2. Existen ayudas financieras adecuadas del
gobierno (por ejemplo, deduccién de impuestos,
aranceles, subvenciones financieras) para adoptar
aplicaciones informaticas

gubernamentales que promuevan o alienten a la
empresa en adoptar nuevas tecnologias (Hameed,
2012, p. 115; Hoti, 2015, p. 7).




Anteponer a cada uno de los puntos, “Respecto a cualquier herramienta

de inteligencia artificial en recursos humanos ”

Entorno (Ventaja competitiva)

Relevancia

Definicion

Ayudan a tomar las mejores decisiones y ejecutar
las acciones correctas

Es la medida en que las empresas se perciben
amenazadas por sus contrapartes dentro de su
industria o sector sustituto (Ghobakhloo, Benitez-

Amado, et al., 2011, p. 13).

Anteponer a cada uno de los puntos, “El personal de recursos humanos

2.  Mejoran la calidad de las decisiones y reducen el
sesgo
3.  Ofrecen nuevas oportunidades para la gestion
de recursos humanos
tiene...... ?

Capital Humano
(Capacidades del personal en TI)

Relevancia

Definicion

1.

Habilidades tecnoldgicas

Grado en que los empleados de RRHH tienen

(Innovacion de los altos ejecutivos)

2. Conocimientos de informatica conocimientos y habilidades de TI, m Kuan and
Chau [64], Teo, Lim et al. [1] and Hung, Hung et al.
22
3. Expertos en informatica =
Anteponer a cada uno de los puntos, “Los altos ejecutivos...... ”
Capital Humano .
Relevancia Definicién

1.

Apoyan experimentar con nuevos sistemas de
informacién

2. Aprueban probar nuevos sistemas de informacién

3. Prefieren crear algo nuevo que mejorar algo
existente en materia de sistemas

4. Estan dispuestos a corren el riesgo de

hacer las cosas de manera diferente

Voluntad de los altos ejecutivos de introducir la
innovacion a través de la prueba de formas
innovadoras destinadas a desarrollar nuevos
productos, Thong and Yap, Agarwal and Prasad,
Hung, Hung et al. y Lian, Yen et al. [13].

Anteponer a cada uno de los puntos, “Las herramientas o aplicaciones de

inteligencia artificial para los procesos de Recursos Humanos ”




Capital Humano
(Actitud para la adopcion)

Relevancia

Definicion

N

Mejora la eficacia de los empleados en el trabajo

Permite mejorar la productividad de los empleados

Permite reducir costos en las operaciones

La actitud para la adopcién se define como “el
grado en que una innovacioén se percibe como
mejor que la idea que reemplaza” (Rogers, 2003).

Gestion de Recursos Humanos

Relevancia

Definicion

Las aplicaciones de IA mejoran las actividades de
evaluacion y desempefio del personal

La utilizacion de aplicaciones de IA en gestién de
recursos humanos mejoran el reclutamiento y
seleccion del personal

Las aplicaciones de IA brindan beneficios y
una mejor relacién con el empleado

Como responsable de alguna de las
actividades de RRHH la IA brinda una
mejora significativa en la planeacién
estratégica de la empresa

Las aplicaciones de IA apoyan las
actividades de desarrollo y entrenamiento
del personal

Se refiere a los factores determinantes de una
posible aceptacion e intencion de uso de los
profesionales y organizaciones de recursos

humanos de la Inteligencia Artificial en la gestion
de recursos humanos (Oliveira y Martins, 2011).




de

Anexo 3.- Grupo de expertos — validacion del instrumento

La validez de contenido del instrumento se realizé a través un grupo

expertosconformado de la siguiente manera:

— Dr. Vicente Esteban Martinez Perez, PHD en Administracion y Director
General de empresa de Capital Humano

— Ing. Rafael Navarro, Director General de empresa de Recursos Humanos

— Lic. Nancy Luviano, Director Comercial de empresa de Capital Humano

— Ing. Director General de empresa de Tecnologia y Capital Humano



Anexo 4.- Valuacion de relevancia de los items del instrumento

Tecno'lo'g.la E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio
(Compatibilidad)
Son compatibles con las operaciones de la
oaroen 3/ 3|4]3]|4 3.40
Son compatibles con los valores y creencias de la
orrasn 3/ 4(3]3]3 3.20
Son compatibles con la infraestructura
tecnoldgica existente de la empresa 3 3 4 3 3 3.20
Son compatibles con el software y sistemas
de base de datos existentes de la empresa 4 4 4 3 3 3.60
TecnoI(_)_gla E1| E2 | E3 | E4 | E5 Promedio
(Complejidad)
Son complejas de implementar en los procesos de
gestion de recursos humanos 4 3 4 3 4 3.60
Son un proceso complejo y es dificil aprender
coémo funciona 3 4 3 3 3 3.20
Son dificiles de aprender como funciona 4 3 3 3 4 3.40
Son dificiles de integrar en nuestras
practicas de trabajo 4 4 4 3 3 3.60
Tecnologlq E1| E2 | E3 | E4 | E5 Promedio
(Competencia)
Son competentes y efectivas en el procesamiento
de cualquier tarea de gestion de recursos 3 3 4 3 4 3.40
humanos
Son capaces y competentes en el procesamiento
auténomo de cualquier tarea de gestion de 3 4 3 3 3 3.20
recursos humanos
Tienen las caracteristicas necesarias para
realizar actividades de trabajo de gestion de 4 3 4 3 4 3.60
recursos humanos
Proporcionan una buena solucién
alternativa para la gestion de recursos 4 3 4 3 3 3.40
humanos )
Organlzamo_n 2 E1| E2 | E3 [E4 |E5 |Promedio
(Apoyo de la Alta Direccion)
Tiene una actitud abierta hacia los cambios
tecnoldgicos en la gestion de recursos humanosy | 4 3 4 3 4 3.60
fomenta el uso de sistemas inteligentes
Probablemente invertira en aplicaciones de
herramientas de Inteligencia Artificial para la 3 4 3 3 4 3.40
gestion de recursos humanos
Comprende las oportunidades que brindan las
aplicaciones de Inteligencia Artificial en la 4 3 4 3 4 3.60
gestion de recursos humanos
Realiza esfuerzos proactivos para la
adopcion de nuevas tecnologias 4 3 4 4 3 3.60
emergentes )
Organlzaqlqn E1 | E2 E3 E4 | ES5 Promedio
(Costo percibido)
Los beneficios son mayores que los costos de su
adopcio’n 3 3 4 3 3 320
Mi empresa puede evitar costos innecesarios
mediante su uso 3 4 3 3 4 3.40




3. Pueden aumentar la rentabilidad de mi

Organlza0|or’1 . E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio
(Madurez Tecnoldgica)
1. El area de sistemas de mi empresa puede
soportar aplicaciones de inteligencia artificial para | 4 4 4 3 4 3.80
la gestién de recursos humanos
2. Miempresa sabe como se pueden usar las
aplicaciones de inteligencia artificial para 3 4 3 3 4 3.40
respaldar la gestidon de recursos humanos
3. Miempresa esta altamente digitalizada y
tecnificada 4| 3 4 3 4 3.60
4. Mi empresa tiene suficientes habilidades
tecnoldgicas para apoyar la implementacion
de aplicaciones de inteligencia artificial en 4 3 4 4 4 3.80
gestion de recursos humanos
: ,Entorno es E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio
(Presién competitiva)
1. Se encuentra bajo presion de los competidores
para adoptar aplicaciones de inteligencia artificial 3 4 3 3 4 3.40
para la gestion de recursos humanos
2. Necesita utilizar aplicaciones de inteligencia
artificial en gestion de recursos humanos para 3 4 3 3 4 3.40
mantener su competitividad en el mercado
3. Realiza un seguimiento activo de las
tecnologias o sistemas recién utilizadas por 4 3 4 3 4 3.60
los competidores
4.  Nuestros competidores ya han comenzado
a utilizar aplicaciones de inteligencia 4 3 3 4 4 3.60
artificial en gestion de recursos humanos )
Entorrlo E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio
(Regulaciones)
1. Ladisponibilidad de seguridad y proteccion
gubernamental favorece el uso de IA en los 3 4 3 4 4 3.60
procesos de RRHH )
2. Existen ayudas financieras adecuadas del
gobierno (por ejemplo, deduccién de impuestos,
aranceles, subvenciones financieras) para adoptar 3 4 4 3 4 3.60
aplicaciones informaticas
.Entomo .- E1 | E2 E3 E4 | E5 Promedio
(Ventaja competitiva)
1. Ayudan a tomar las mejores decisiones y ejecutar
las acciones correctas 4 4 3 3 4 3.60
2. Mejoran la calidad de las decisiones y reducen el
56990 Y 41 413|4]4 3.80
9
3. Ofrecen nuevas oportunidades para la gestion
de recursos humanos 4 3 4 3 4 3.60
. Capltal Humano E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio
(Capacidades del personal en TI)
1. Habilidades tecnoldgicas 3 4 3 4 4 3.60
2. Conocimientos de informatica 4 4 3 4 3 3.60
3. Expertos en informética 4 3 3 3 4 3.40
Capltal Humano E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio

(Innovacion de los altos ejecutivos)




Apoyan experimentar con nuevos sistemas de

informacién 3 4 3 4 4 3.60
Aprueban probar nuevos sistemas de informacion 3 4 3 3 4 3.40
Prefieren crear algo nuevo que mejorar algo
existente en materia de sistemas 4 3 4 3 4 3.60
Estan dispuestos a corren el riesgo de
hacer las cosas de manera diferente 4 3 4 4 4 3.80
. Capltal Humano ., E1 | E2 E3 E4 E5 Promedio
(Actitud para la adopcion)

Mejora la eficacia de los empleados en el trabajo

41 33|43 3.40
Permite mejorar la productividad de los empleados

3|4 3| 4| 4 3.60
Permite reducir costos en las operaciones

414 4| 3|3 3.60

Gestion de Recursos Humanos E1| E2 | E3 | E4 | E5 Promedio

Las aplicaciones de IA mejoran las actividades de
evaluacion y desempefio del personal 4 3 4 3 4 3.60
La utilizacion de aplicaciones de IA en gestién de
recursos humanos mejoran el reclutamiento y 3 4 3 3 4 3.40
seleccion del personal
Las aplicaciones de IA brindan beneficios y
una mejor relacion con el empleado 4 3 4 3 4 3.60
Como responsable de alguna de las
actividades de RRHH la IA brinda una
mejora significativa en la planeacion 4 3 4 3 4 3.60
estratégica de la empresa
Las aplicaciones de IA apoyan las
actividades de desarrollo y entrenamiento 4 4 3 4 4 3.80

del personal




