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Gestion de Recursos Humanos y la Inteligencia Artificial en Personal
Administrativo Millenials de Lima Sur 2024

Human Resource Management and Artificial Intelligence in Millennial
Administrative Staff in South Lima, 2024

Resumen

La incursion de Inteligencia Artificial (IA) en la gestion moderna de organizaciones es un
catalizador de cambio estructural que esta modificando las caracteristicas del poder del capital
humano. No obstante, la adopcion de estas tecnologias también enfrenta desafios clave
asociados con la cultura corporativa y la reactividad de las practicas establecidas de recursos
humanos. La investigacion busco la conexion entre la Gestion de Recursos Humanos (GRRHH)
y la Inteligencia Artificial (IA) en el personal administrativo millennial de una zona limefa en
términos de cambio, talento y organizacion, asi como su cultura. Se desarrollé un estudio
cuantitativo con un nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Se tomo
una muestra aleatoria de 380 profesionales millennials en 11 distritos. Se utilizé el Alfa de
Cronbach (0.847 y 0.965) para establecer la fiabilidad. El analisis estadistico utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) porque la distribucion de los datos era no normal
(p <0.05). se hallé una asociacion positiva, baja y significativa entre GRRHH e 1A (rho = 0.384,
p = 0.000). Tanto la Gestion del Talento (rtho = 0.196) como la Cultura Organizacional (rho =
0.230) tienen hallazgos significativos, pero de baja magnitud. Por el contrario, la Gestion del
Cambio no estuvo estadisticamente asociada con la adopcion de IA (rho = 0.052; p = 0.314).
Se concluyd que la gestion del capital humano es un modelo moderadamente facilitador para la
adopcion de tecnologia. La falta de significancia en la gestion del cambio indica que los
Millennials tenderan a incorporar la IA de manera orgéanica debido a las demandas del mercado.
Se recomienda redisefiar los enfoques institucionales hacia talleres de alfabetizacion digital y
encontrar una nueva interseccion entre la retencion de talento y la formacion técnica en IA.

Palabras clave: Gestion de Recursos Humanos, Inteligencia Artificial, Millennials, Gestion

del Cambio, Cultura Organizacional.
Abstract

The integration of Artificial Intelligence (Al) into modern organizational management serves
as a catalyst for structural change, reshaping the dynamics of human capital power. However,
the adoption of these technologies also presents key challenges related to corporate culture and
the resistance of established human resource practices. This study examined the relationship
between Human Resource Management (HRM) and Artificial Intelligence (AI) among
millennial administrative staff in a region of Lima, specifically analyzing aspects of change,
talent, organization, and culture. A quantitative, non-experimental, cross-sectional study with a
correlational design was conducted on a random sample of 380 millennial professionals across
11 districts. Cronbach’s alpha values (0.847 and 0.965) confirmed measurement reliability.
Statistical analysis utilized Spearman’s rank correlation coefficient (Rho) due to the non-normal
distribution of data (p < 0.05). A positive, low, and statistically significant association was
found between HRM and Al (p = 0.384, p = 0.000). Likewise, Talent Management (p =
0.196) and Organizational Culture (p = 0.230) demonstrated statistically significant yet low-
magnitude correlations. Conversely, Change Management showed no statistically significant
association with Al adoption (p = 0.052, p = 0.314). It was concluded that human capital
management acts as a moderately enabling model for technology adoption. The lack of
statistical significance in change management suggests that Millennials tend to adopt Al
organically driven by market demands. It is recommended to redesign institutional strategies
toward digital literacy workshops and establish a new intersection between talent retention and
technical training in Al
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Keywords: Human Resource Management, Artificial Intelligence, Millennials, Change
Management, Organizational Culture.

Introduccion

La Inteligencia Artificial (IA) ya no es una opcion tecnoldgica, sino una fuerza para el cambio
estructural en la gestion organizacional moderna. Esto se debe a que la IA utiliza la capacidad
de los sistemas informdticos para realizar tareas que implican complejidad cognitiva
(aprendizaje, razonamiento y toma de decisiones; Cascio, 2018; Russell y Norvig, 2021). Segun
lo documentado por Kaplan y Haenlein (2019) y Huang y Rust (2020), la integracion de la TA
esta redefiniendo progresivamente las practicas del capital humano y los procesos
organizacionales, al mejorar el pensamiento sistémico y las técnicas de toma de decisiones en
las empresas (Kaplan y Haenlein, 2019; Huang y Rust, 2020). La innovacién no pretende
reemplazar completamente al humano, y el modelo se ha desarrollado sobre la premisa de
integrar la automatizacion con el esfuerzo humano para lograr una mayor eficiencia operativa
e innovacion (Raisch y Krakowski, 2021; Davenport y Ronanki, 2018).

A pesar de las ventajas obvias en la contratacion predictiva, el monitoreo del rendimiento, la
personalizacion del aprendizaje y la implementacion de la IA también se enfrenta a los grandes
desafios de la cultura organizacional y la aceptacion de los empleados (Stone et al., 2018;
Strohmeier, 2021). Esta resistencia al cambio, particularmente entre los millennials y la
Generacion Z, puede atribuirse a la deshumanizacion percibida y la pérdida de autonomia
asociada con la automatizacion (Nieves, et al 2021; Gimpel et al., 2018; Somaya y Williamson,
2022). La infraestructura tecnologica insuficiente y la falta de un grupo profesional de expertos
con habilidades digitales avanzadas agravan estos desafios con efectos adversos en la retencion
de talento y la imagen corporativa (Boden, 2016; Ramirez-Asis et al., 2022).

A nivel regional, Perti es un mercado emergente con una rapida adopcion de la IA en demanda.
Segun el informe de IDC (2025), Pert tiene la intencién de aumentar su inversion en
Tecnologias de la Informacion en 3.9 veces para 2025 con una tasa promedio de adopcion
tecnologica del 45% desde el 34% en 2023. Este desarrollo es mas visible en las areas
financieras y de seguros, donde las soluciones basadas en IA generativa han penetrado en el
mercado hasta un 28% y alcanzan la cima del negocio de la empresa (McKinsey y Company,
2023; Murugesan et al., 2023; Qualtrics, 2023). La regulacioén peruana bajo la Ley No. 31814
establece las reglas basicas para practicas éticas y responsables de A, lo que promueve la
innovacion y la proteccion de derechos (Ministerio de Justicia, Peru, 2023). Tal cooperacion en
regulaciones y para el mercado ha resultado en un entorno amigable para la digitalizacion y la
adopcion avanzada de sistemas inteligentes; como en las empresas financieras y de seguros
(OCDE, 2023; International Data Corporation, 2025). No obstante, la adopcion de la A debe
encajar dentro de la cultura de la organizacion.

Segun la literatura reciente, las deficiencias culturales y las expectativas tecnologicas y la
brecha de experiencia de los empleados pueden llevar a la resistencia y resistencia hacia el
desempefio de la transformacion digital (Noe, 2020; Pereira Barroso y Pereira Duarte Dos
Santos, 2023; Ramirez y Morales, 2024). Por lo tanto, el énfasis de la investigacion se dirige a
explorar el nexo de la gestion del talento, la cultura corporativa y el uso estratégico de la IA.
Esto significa que el estudio tiene como objetivo resaltar como estas herramientas pueden
mejorar el rendimiento laboral y eliminar la resistencia al cambio y fomentar ventajas
competitivas sostenibles en Peru basadas en la literatura existente (Chui et al., 2021; Nguyen et
al., 2023). En Colombia, Aparicio-Goémez et al. (2023), sefialaron que la competencia digital
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sirve como un trampolin para la integracion socio-ocupacional, permitiendo la personalizacion
educativa a través de constructos algoritmicos que maximizan la calidad de vida. Hay evidencia
empirica de un movimiento hacia la transformacion basada en IA de sistemas de gestion mas
estratégicos (operativos). En Ecuador, Yawar y Hakimi (2025) argumentan que la
automatizacion de funciones repetitivas en areas de reclutamiento y compensacion ayudan a
reducir sus sesgos subjetivos y desarrollar roles estratégicos.

De manera similar, Estrada et al. (2025), sefiala que las empresas latinoamericanas en Colombia
pueden aplicar procesos 4.0 y 5.0, donde el analisis predictivo y la gamificacion revolucionan
la gestion del talento. Estos autores defienden el paradigma de la “cobotizacién” como el
camino para lograr un equilibrio entre la creatividad humana y la automatizacion algoritmica.
Aunque prometen los beneficios, la implementacion de la IA tiene grandes obstaculos
estructurales y éticos. Guerrero-Calero et al. también encontraron resultados similares en
Espafia. (2025) a través de un andlisis bibliométrico en Scopus (N=2,329), advierten que, si
bien la IA contribuye al éxito operativo en campos como el turismo, factores significativos, por
ejemplo, el déficit tecnologico rural, permanecen. Esta preocupacion es reforzada por Lutfi y
Mohammadi (2025) en Malasia, quienes ven los "algoritmos de caja negra" y el miedo al
desplazamiento laboral como puntos de resistencia. Ambos estudios llegan a la misma
conclusion de que la productividad tecnoldgica debe ser compatible con un enfoque responsable
y humanista en el manejo de la tecnologia y para un desarrollo sostenible.

En contextos europeos, y particularmente en Alemania, Bohmer y Schinnenburg (2023)
advierten sobre la atin baja madurez tecnologica en los procesos de seleccion. Asimismo, Arslan
et al. (2022), desde una perspectiva global, sugieren que hay una necesidad de marcos que
regulen la interaccidn humana con los sistemas robdticos. En China, Zhang (2023) mostr6 que
la gestion basada en 1A reduce los costos laborales y crea unidad interna, y Wuisan et al. (2023)
establecieron que esta tecnologia facilita la toma de decisiones estratégicas.

En América Latina, los modelos digitales enfrentan desafios estructurales de reingenieria
organizacional. Rodriguez-Alegre et al. (2023) sefiala que las empresas regionales deben
evolucionar su planificacion estratégica a medida que la IA altera sus formas de trabajo.
Mientras tanto, Torres et al. (2024) sefiala como la IA esta cambiando los paradigmas de gestion
en toda la industria regional, permitiendo la descentralizacion operativa en la eficiencia. Esta
dindmica apoya la vision de Del Toro y Lopez (2023), donde la TA destaca una oportunidad
para mejorar la calidad de los procesos de seleccion en mercados emergentes.

A nivel nacional, la investigacion en el &mbito académico ha comenzado a proponer soluciones
especificas a los problemas en el entorno laboral peruano, aunque los problemas se examinan
dentro de un contexto nacional. Condor et al. (2024) desarrollaron una solucion basada en TA
para gestionar el estrés laboral y salvaguardar la rentabilidad empresarial en el pais. Estos
resultados brindan apoyo local a la investigacion realizada internacionalmente al mostrar que,
a pesar de las brechas en habilidades analiticas. Como lo evidencia el Indice Latinoamericano
de Inteligencia Artificial (Comision Econdmica para América Latina y el Caribe -CEPAL,
2025), el ecosistema peruano se ubica entre los paises clasificados como "Adoptantes",
caracterizados por una integracion acelerada de soluciones basadas en [A en sectores
productivos clave, bajo la influencia de marcos legales recientes como la Ley N.° 31814
(Congreso de la Republica del Pert, 2023).
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Localmente, la retencion de talento digital se caracteriza por facetas clave relacionadas con la
cultura del bienestar. El estudio de Anampa y Nuiiez, 2023, para empresas de la industria TI en
Pert identificé que el trabajo hibrido, la rotacién de proyectos y los esquemas salariales
competitivos son algunos de los factores que influyen en la retencion de empleados. No
obstante, el poder de tales técnicas se debilita bajo la documentacion formal limitada y la
ineficacia de la comunicacion interna con respecto al crecimiento profesional, reiterando la
necesidad de un trabajo de recursos humanos mas organizado y creible. Tal vision se
complementa en el contexto de las PYMEs de Perti, ya que Espina-Romero et al. (2024)
encontraron que, si bien su efecto mediador positivo en la cultura corporativa y la sostenibilidad
organizacional, las habilidades digitales pueden percibirse como un factor clave de
supervivencia, la inversion en capacitacion tecnologica puede constituirla como una
herramienta necesaria en un negocio global.

Este estudio se justifico sobre la base de los hallazgos obtenidos a través de un estudio
observacional con la muestra y la respuesta. El cuestionario de percepcion trataba sobre las
actitudes de como se organizan los recursos humanos y como las personas usan la 1A y el
resultado del proceso para los negocios o empleados.. Asi mismo, el estudio se basa en teorias
de gestion de recursos humanos desde la perspectiva de Armstrong (2020), enfatizando al
empleado como un agente valioso de las organizaciones, y la propuesta de Russell y Norvig
(2021), en la que el papel de la inteligencia artificial en la gestion de recursos humanos es
importante; ambos requieren que los empleados sean eficientes y productivos para la empresa,
pero en un buen ambiente para el desarrollo. A ello se suma la perspectiva de Chiavenato
(2019), quien concibe la gestion del talento humano como un proceso integrado de admision,
aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo de las personas, cuyo
desempefio depende directamente de la calidad de la gestion organizacional que las rodea.
Para efectos de la presente investigacion, se entiende por personal administrativo millennial a
los colaboradores nacidos entre 1981 y 1996 (Dimock, 2019) que ocupan puestos
administrativos u operativos de oficina -de caracter no directivo- en empresas privadas de los
distritos que conforman Lima Sur. Metodologicamente se basd en la utilidad de instrumentos
auto desarrollados que se utilizaran para captar la percepcion de la muestra sobre la forma en
que se gestionan los recursos humanos y la inteligencia artificial. Los datos se recopilaron y
analizaron para obtener resultados que contribuyeron a las empresas y a la academia, y sientan
base para estudios futuros.

El objetivo de este estudio fue investigar el nexo general entre la gestion de recursos humanos
y la inteligencia artificial (IA), especificamente en el personal administrativo de la generacion
millennial en el sur de Lima durante el afio 2025. El estudio explor6 esta dinamica considerando
los aspectos importantes de la gestion del cambio organizacional, la gestion del talento y la
cultura organizacional con respecto a la adopcion tecnoldgica. Con un modelo correlacional, se
planted la hipétesis de que la asociacion entre las practicas de capital humano y la adopcion de
inteligencia artificial es fuerte, y que la adaptabilidad de los millennials y la cultura
organizacional actian como fuerzas impulsoras importantes para permitir la transformacion
digital en el contexto administrativo existente.
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Métodos

El estudio adopt6 el aspecto cuantitativo con enfoque correlacional, y disefio no experimental
de corte transversal, definido de acuerdo con Hernandez et al. (2018) como aquel en el que no
se manipulan deliberadamente las variables y se observan los fendmenos en su ambiente natural
para posteriormente analizarlos, y en el que el nivel correlacional busca conocer la relacion
existente entre dos o mds variables en un contexto particular, sin establecer relaciones de
causalidad entre ellas. La poblacion de interés estaba compuesta por 3,058 profesionales
millennials del sur de Lima; se tomd una muestra de 380 empleados en 11 distritos. Los criterios
de inclusion aplicados para la seleccion de los participantes fueron los siguientes: (a) residir o
laborar dentro de la zona geografica de Lima Sur, correspondiente a los 11 distritos
considerados en el estudio; (b) desempefiar un puesto de cardcter administrativo y usaran
tecnologia e inteligencia artificial (IA) regularmente de forma activa durante los tres meses
previos a la aplicacion del instrumento; (c¢) contar con mas de un afio de experiencia laboral en
puestos administrativos similares. Se excluyod a los colaboradores que, aun perteneciendo a la
generacion millennial, no cumplian con alguno de estos tres criterios, con el fin de asegurar que
la muestra reflejara la experiencia real de adopcion de la Inteligencia Artificial en el ejercicio
administrativo cotidiano.

Se desarrollaron dos cuestionarios para la recoleccion de datos y se estructuraron utilizando
marcos teoricos consolidados: el Modelo de 8 pasos de Kotter (1996) relacionado con la Gestion
de Recursos Humanos y el Modelo de Aceptacion de Tecnologia (TAM) de Davis (1989) para
la TA. El juicio de expertos confirmo la validez de los instrumentos, y la fiabilidad se establecid
con el coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando valores de 0.847 en la variable de Gestion de
Recursos Humanos y 0.965 en Inteligencia Artificial, indicando una consistencia interna de alta
a muy fuerte. El andlisis de los datos se realizd en dos pasos. Segun las estadisticas descriptivas,
se utilizaron escalas de percentiles para clasificar los niveles de respuesta como "bajo", "medio"
y "alto". La prueba de Kolmogorov-Smirnov se utilizd para las estadisticas inferenciales
inicialmente para calcular la distribucion de la muestra. Los resultados mostraron significancia
(p = 0.000, p = 0.001) — todas las variables incluidas no se ajustaron a la normalidad. Como
resultado, se selecciond el método no paramétricos coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) para evaluar las hipotesis y evaluar el grado de relacion entre la gestion del capital
humano y la adopcion de tecnologia.

Consideraciones éticas

El estudio se condujo respetando los principios éticos de la investigacion con seres humanos.
Antes de responder el cuestionario, cada participante recibié informacion sobre el proposito de
la investigacion, el cardcter voluntario de su participacion, la confidencialidad y el anonimato
del tratamiento de sus datos, y otorgd su consentimiento informado de manera electronica al
inicio del instrumento. No se recabaron datos que permitieran identificar a los participantes de
forma individual, y la informacion recolectada se utilizé exclusivamente con fines académicos.
En cuanto a la evaluacion de riesgos, la participacion en el estudio no expuso a los encuestados
a riesgos fisicos, psicologicos o legales mas alla de los asociados con completar un cuestionario
de percepcion laboral, similares a los de la vida cotidiana. Para minimizar cualquier posible
incomodidad relacionada con temas laborales sensibles, se garantizé el anonimato de las
respuestas y se informd a los participantes que podian abandonar la encuesta en cualquier
momento sin ninguna consecuencia.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

Limitaciones del estudio

La presente investigacion presentd las siguientes limitaciones. En primer lugar, el disefio
transversal permite establecer asociaciones estadisticas entre las variables, pero no relaciones
de causalidad ni cambios en el tiempo, por lo que los hallazgos deben interpretarse dentro de
ese alcance. En segundo lugar, el uso de instrumentos auto desarrollados, si bien fueron
validados por juicio de expertos y evaluados en su confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach,
no cuenta con un historial de aplicaciones previas en la literatura que permita comparaciones
directas de sus propiedades psicométricas. En tercer lugar, la muestra se limit6 a personal
administrativo millennial de 11 distritos de Lima Sur, por lo que los resultados no son
generalizables a otras generaciones, zonas geograficas o tipos de puesto. Finalmente, al tratarse
de un cuestionario de autopercepcion, las respuestas pueden estar sujetas a sesgos de
deseabilidad social, particularmente en lo referido a la propia adopcion tecnologica.

Resultados
Estadistica Descriptiva

Analisis de Fiabilidad de las Encuestas

Tabla 1
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,847 16
Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,965 14
Tabla 3
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov®
Estadistico gl Sig.
Gestion del cambio ,167 380 ,000
organizacional
Gestion del talento ,095 380 ,000
Cultura organizacional 11 380 ,000
Gestion de recursos humanos ,065 380 ,001
Eficiencia y productividad ,141 380 ,000
Toma de decisiones ,151 380 ,000
Experiencia del colaborador ,134 380 ,000
Inteligencia artificial 115 380 ,000

Nota: Se describen los valores de normalidad hallados a través de la prueba
Kolmogorov-Smirnov
Fuente: Elaboracion propia

Después de realizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov de la muestra (N = 380), la
significancia fue p < 0.05 (0.000 y 0.001) para todas las variables, demostrando la falta
de distribucion normal y, por lo tanto, se rechaz6 la hipotesis nula. Este enfoque justifica

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

el uso de estadisticas no paramétricas a través del coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla Descriptiva

En la Tabla 4 se presenta la distribucion cruzada de frecuencias y porcentajes entre los
niveles de la Gestion de Recursos Humanos (GRH) y el uso de la Inteligencia Artificial
(IA) para la muestra de N=380 colaboradores.

Tabla 4
Nivel de Inteligencia Artificial:  Inteligencia Inteligencia Total General
Gestion de Bajo Artificial: Medio Artificial: Alto
Recursos
Humanos
Bajo 48 (12.6%) 29 (7.6%) 9 (2.4%) 86 (22.6%)
Medio 35 (9.2%) 118 (31.1%) 43 (11.3%) 196 (51.6%)
Alto 12 (3.2%) 38 (10.0%) 48 (12.6%) 98 (25.8%)
Total 95 (25.0%) 185 (48.7%) 100 (26.3%) 380 (100.0%)

Nota: f=Frecuencia absoluta (niimero de colaboradores); % = Porcentaje respecto al total de la muestra
(N=380).

Estos datos reflejan que, aunque una mejor gestiéon del talento e institucional favorece la
adopcion de la Inteligencia Artificial, existe un porcentaje intermedio significativo de
colaboradores que mantiene niveles moderados de uso tecnoldgico independientemente del
grado de estructuracion formal de la GRH.

Estadistica Inferencial

Hipotesis General

(Cuadl es la relacion que existe entre la Gestion de Recursos Humanos y la Inteligencia
Artificial en Personal Administrativo Millenials de Lima Sur 2024?

Tabla: 5
Correlacione
Gestion de Gestion de
recursos humanos recursos humanos
Rho de Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,3847
Spearman  recursos humanos Sig. (bilateral) . ,000
N 380 380
Inteligencia Coeficiente de correlacion ~ ,384" 1,000
artificial Sig. (bilateral) ,000 .
N 380 380

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: se detalla el valor del coeficiente obtenido en la prueba de Rho de Spearman
Fuente: Elaboracion propia

El analisis de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de rho = 0.384 con una
significancia de p = 0.000, confirmando una relacion positiva, baja y estadisticamente
significativa entre la Gestion de Recursos Humanos y la Inteligencia Artificial.
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Indicando una relacion directa entre la efectividad de la estrategia de gestion del capital humano
y el uso de herramientas de IA entre el personal administrativo millennial en el sur de Lima, lo
que implica que una gestion del capital humano mas organizada estd asociada con un mayor
uso de la inteligencia artificial en el area administrativa.

Hipotesis Especifica 1
(Cuadl es la relacion que existe entre la Gestion del cambio organizacional y la
Inteligencia Artificial en Personal Administrativo Millenials de Lima Sur 2024?

Tabla 6:
Correlaciones
Gestion del
cambio Inteligencia
organizacional artificial
Rho de Spearman ~ Gestion del cambio Coeficiente de correlacion 1,000 ,052
organizacional Sig. (bilateral) . ,314
N 380 380
Inteligencia artificial Coeficiente de correlacion ,052 1,000
Sig. (bilateral) 314 .
N 380 380

Nota: se detalla el valor del coeficiente obtenido en la prueba de Rho de Spearman
Fuente: Elaboracion propia

El analisis de correlacion de Spearman no reveld6 una relacién estadisticamente
significativa entre la Gestion del Cambio Organizacional y la Inteligencia Artificial (tho
=0.052; p=0.314). Al superar el umbral critico de significancia (p > 0.05), se concluye
que la percepcion de los procesos de cambio no es un factor determinante y no tiene una
conexion directa con el grado de utilizacion tecnologica entre el personal administrativo
millennial en el sur de Lima. La gestion del cambio por si sola no es un determinante directo
del uso de herramientas de IA en la muestra probada.

Hipotesis Especifica 2
(Cual es la relacion que existe entre la Gestion talento y la Inteligencia Artificial en Personal
Administrativo Millenials de Lima Sur 2024?

Tabla 7:
Correlaciones
Gestion del Gestion del
talento talento
Rho de Spearman  Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,196™
Sig. (bilateral) . ,000
N 380 380
Inteligencia artificial Coeficiente de correlacion ,196™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 380 380

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: se detalla el valor del coeficiente obtenido en la prueba de Rho de Spearman
Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de correlacion de Spearman indica una relacion positiva, baja pero significativa
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entre la Gestion del Talento y la Inteligencia Artificial, con un valor de tho=0.196 y p =
0.000. Los hallazgos sugieren que existe una correlacion débil, aunque en una medida
muy leve, entre la cantidad total de estrategia de talento (desarrollo) y el uso de la IA por
parte del personal administrativo millennial en el trabajo.

Hipotesis Especifica 3
(Cudl es la relacion que existe entre la cultura organizacional y la Inteligencia Artificial en
Personal Administrativo Millenials de Lima Sur 20247

Tabla 8:
Cultura Cultura
organizacional organizacional
Rho de Spearman  Cultura organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,230™
Sig. (bilateral) . ,000
N 380 380
Inteligencia artificial Coeficiente de correlacion ,230™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 380 380

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: se detalla el valor del coeficiente obtenido en la prueba de Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de correlacion de Spearman indic una relacidon positiva, baja y estadisticamente
significativa entre la Cultura Organizacional y la Inteligencia Artificial (rho = 0.230; p =
0.000). Al explorar estos dos constructos juntos, este estudio encuentra que una cultura
organizacional fuerte y orientada al cambio es un facilitador significativo para la adopcion e
integracion de herramientas de inteligencia artificial en el entorno administrativo millennial
del sur de Lima. Esto también demuestra que la aceptacion y uso de soluciones de inteligencia
artificial en las instituciones de Lima Sur.

Discusion

El resultado clave de este estudio es una relacion positiva débil pero significativa (rho = 0.384,
p < 0.05) entre la Gestion de Recursos Humanos (GRH) y el uso de la Inteligencia Artificial
(IA). La magnitud moderada de esta correlacion muestra que, aunque la GRRH estructurada
se relaciona con la adopcidn de TA, existen otros factores mediadores como la infraestructura
tecnologica y la inversion econdmica que tambi€n son importantes para que este proceso tenga
lugar en las organizaciones administrativas. Este resultado coincide con lo reportado por
Wauisan et al. (2023) y Zhang (2023), quienes argumentan que una estructura organizativa
orientada al capital humano permite la adopcidn tecnoldgica. La débil correlacion indica que
la gestion administrativa es necesaria, aunque insuficiente. En esta linea, Espina-Romero et
al. (2024) también sefialan (en el contexto peruano) que la cultura y las habilidades digitales
son mediadores clave. De manera similar CEPAL (2025) destaca que los cuellos de botella de
recursos y la falta de gobernanza de datos son factores que condicionan la transformacion
digital en las organizaciones.

La Gestion del Cambio Organizacional no mostré una asociacion estadisticamente
significativa con el uso de IA (rho = 0.052, p = 0.314), es probable que la adopcion de TA
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ocurriera de manera organica o reactiva debido a los requisitos generales del mercado, lo cual
se opone a la gestion del cambio formal y planificada. Los empleados nativos digitales,
probablemente, estan integrando estas herramientas sin que las organizaciones deban tener
estrategias organizacionales que ayuden a facilitarles la transicion tecnoldgica. Contrario a la
literatura que recomienda la reingenieria estratégica obligatoria (Rodriguez-Alegre et al.,
2023). Esto indica que la adopcion tecnologica entre el personal administrativo en el sur de
Lima tiene una naturaleza organica y reactiva, ya que esta impulsada por las competencias
que poseen los nativos digitales en lugar de por politicas institucionales. Esta brecha podria
verse como un reflejo de la falta de marcos regulatorios y mecanismos organizacionales
identificados por Arslan et al. (2022), que no permiten procesos formales de cambio para
facilitar la transformacion tecnologica, y en su lugar permiten que la IA se desarrolle en una
inercia de mercado y ética individual, como advirtieron Lutfi y Mohammadi (2025).

La Gestion del Talento y la adopcion de IA presentaron una correlacion muy débil y positiva
(rho =0.196, p < 0.05) pero significativa. El tamafio relativamente pequefio de esta asociacion
indica que las politicas prevalecientes de retencion y desarrollo de talento en el sur de Lima
aun no cumplen efectivamente con los estandares de la nueva era de la inteligencia artificial.
A pesar de que las organizaciones también consideran el talento un activo valioso, programas
especificos de mejora o recapacitacion en IA dentro de la organizacidon proporcionarian un
valor sustancial en un contexto de poco o ningun crecimiento potencial en la utilizacion de
tecnologia. Esto es consistente con los hallazgos de Anampa y Nufez (2023), quienes
observan a nivel nacional que las estrategias de retencion son frecuentemente informales y
carecen de una estructura que permita el desarrollo profesional tecnologico. De manera
similar, la muy baja intensidad de dicha relacion respalda a CEPAL (2025) sobre la brecha de
talento y habilidades digitales en el ecosistema peruano de IA y el limitado apoyo
organizacional como barreras para que los procesos de gestion del talento se conviertan en un
uso legitimo de la IA. Finalmente, las organizaciones locales estan lejos del paradigma de la
'cobotizacion' y el Reclutamiento 5.0, como sugiere Estrada et al. (2025), lo que subraya la
necesidad de iniciativas de reentrenamiento especificas para involucrarse mejor con el talento
millennial.

Finalmente, la Cultura Organizacional se asocié con una baja pero significativa correlacion
(rho =0.230, p <0.05) con la adopcion de TA. Segun el Modelo de Aceptacion de Tecnologia
(TAM), los datos muestran que una cultura fuerte y una cultura flexible apoyan al personal
millennial para sentirse respaldado al probar herramientas de [A, aunque este efecto positivo
se ve atenuado por los obstaculos estructurales del contexto empresarial en el que operan. Este
resultado es consistente con Malik et al. (2023) y Aparicio-Gomez et al. (2023), quienes
destacan la autonomia y la competencia digital como impulsores del desarrollo humano en la
era de la TA. La baja intensidad de la relacion indica que las barreras ambientales estan
moderando la cultura. En este sentido, el miedo al desplazamiento y la opacidad algoritmica
producen resistencias que la cultura por si sola no puede contrarrestar (Lutfi y Mohammadi,
2025). De manera similar, como observaron Espina-Romero et al. (2024) a nivel nacional, el
alcance de los efectos de la cultura corporativa en la transformacion digital depende de la
inversion concreta en infraestructura y capacitacion, pero estos problemas estan impidiendo
que las organizaciones en el sur de Lima inviertan mas profundamente en tecnologia.
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Conclusiones

Las estrategias de capital humano representan el marco habilitador general para la adopcion
de tecnologia; sin embargo, el efecto de tales factores es moderado, lo que podria reflejar la
interaccion de otros factores intervinientes. Se recomienda que las organizaciones con sede en
Lima Sur deben fortalecer la Gestion de Recursos Humanos a través de estrategias
corporativas que vinculen el bienestar laboral con la eficiencia tecnolédgica, basadas en la
orientacion digital de la poblacion millennial.

No se encontré una asociacion estadisticamente significativa entre la Gestion del Cambio
Organizacional y la Inteligencia Artificial. La percepcion de los procesos de cambio en esta
muestra no esté correlacionada directamente con el nivel de utilizacion de IA. Esto indica que
en este tipo de muestra puede no haber una alineacion explicita entre la adopcidn tecnologica
y las estrategias de cambio institucional. Se recomienda un redisefio de las estrategias de
gestion del cambio organizacional. Estas deben ir mas alld de la teoria, para trabajar con
talleres practicos de alfabetizacion en IA que ayuden al personal a ver el valor en su trabajo
diario a través de una lente mas concreta.

Los procesos de talento afectan el uso de herramientas inteligentes, este vinculo es
relativamente nuevo y podria requerir el desarrollo de estrategias de desarrollo mas especificas
dirigidas a los millennials. Se recomienda desarrollar y desplegar una capacitacion continua
en habilidades digitales de orden superior. Sin embargo, la retencion de talento debe estar
vinculada a una oferta de capacitacion que cubra caracteristicas éticas y técnicas asociadas
con la gestion de 1A, dado el bajo grado de relacion entre ambos

La cultura de buenas actitudes hacia la IA y las practicas culturales flexibles son factores
importantes que contribuyen a la intencion de los usuarios de adoptar soluciones de IA en
tareas administrativas. Se recomienda reducir la resistencia al error y fomentar la
experimentacion con nuevas herramientas de IA con una creciente confianza y aceptacion de
la tecnologia entre el personal administrativo y construir una mayor confianza y adopcién de
nuevas tecnologias.
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No suele recibir correo electronico de revistas.academicas@uchile.cl. Por qué es esto importante

Estimados autores,

Serd un placer para nosotros considerar un articulo suyo. El manuscrito "Gestion de recursos humanos e inteligencia artificial en millennials de Lima Sur" ha sido enviado a uno de los miembros del comité
editorial para verificar que coincide con el alcance y otros criterios de la revista. Este proceso suele durar entre dos y tres semanas, por lo que esperamos comunicamos lo antes posible para informaros
sobre la decision.

Con el sistema de gestion de revistas en linea que utilizamos, podrés sequir su progreso a lo largo del proceso editorial iniciando sesion en la web de la revista:

Submission URL: https.//estudiosdeadministracion.uchile.cl/index.php/EDA/authorDashboard/submission/86313
Nombre de usuario: armando_ortiz

Por favor, si tiene alguna pregunta, no dude en contactarnos en: estudios@unegocios.cl

Agradecemos que hayas elegido nuestra revista como medio de publicacion. Siempre estamos abiertos a ofrecer un foro académico para la investigacion y el intercambio de ideas en la comunidad
académica y empresarial latinoamericana, lo que nos permitira reproducir conocimientos relevantes para ambas comunidades.

Un saludo cordial.

Sergio Olavarrieta
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Anexo 2: Resolucion

RESOLUCION DE FACULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES N°112-ADM-U.
CIENTIFICA-2025

Lima 11 de noviembre del 2025
VISTO:

El informe de resolucion independiente académico del proyecto de tesis titulado:
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN
PERSONAL ADMINISTRATIVO MILLENIALS DE LIMA SUR 2024 presentado por:

-ARMANDO DAVID ORTIZ CAMACHO//LESLIE NATALY COLQUI QUISPE
//ANA MARIA COLQUI QUISPE

CONSIDERADO:

Que, de acuerdo con el reglamento general de la universidad Cientifica del sur y los
reglamentos de para obtener el titulo en la Carrera de Administracion de Negocios
Internacionales se debe desarrollar un trabajo de investigacion.

Que, el inciso 4 del articulo 79 del Reglamento de Estudios de Pregrado vigente
establece que:

“Todos los proyectos de tesis luego de tener un informe aprobatorio de la revision
independiente deben presentarse a uno de los dos Comités Institucionales de Etica en
Investigacion (CIEI) para su revision y aprobacion, salvo que el responsable de
investigacion considerase el no envio de la tesis en conformidad con las indicaciones
emitidas por la DGIDL.”

Que, mediante Resolucion Directoral No. 008-DGIDI-CIENTIFICA-2023, que aprueba
el documento titulado:

“Precisiones respecto a la evaluacion de proyectos de tesis e investigacion realizados por
los miembros de la Universidad Cientifica del Sur (version 2023)” dispone que las
situaciones por las que un proyecto de tesis puede ser eximido de ser enviado a evaluacion
de un comité de ética e integridad cientifica son las siguientes:

1. Proyectos no realizados en personas ni muestras de material biologico obtenido

de seres humanos.

2. Analisis secundario de bases de datos publicamente disponibles o que provengan

de investigaciones aprobadas por un comité de ética.

3. Revisiones sistematicas con o sin metaanalisis.

4. Estudios bibliométricos.

5. Estudios con permisos otorgados por las instituciones nacionales competentes

para la proteccion del sujeto de investigacion y que son supervisados por estas.

QUIEE, el responsable de investigacion de la carrera de Administracion de Empresas ha
informado que la tesis en cuestion consiste en un estudio de recoleccion de datos
anonimos que no altera las condiciones humanas, fisicas, psicoldgicas ni emocionales
de los participantes.

QUE, por la naturaleza del estudio (encuestas anonimas) el proyecto se ajusta a los
criterios de exoneracion previstos en la normativa vigente de la DGIDL

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

QUE, el segundo parrafo del articulo 70 del Reglamento de Estudios de Pregrado dispone
que: “A partir de la fecha de aprobacion, el tesista tiene como maximo 18 meses para la
ejecucion y presentacion de la tesis para sustentacion.

Que, de acuerdo normativa vigente de la universidad cientifica del sur, en uso de las
atribuciones conferidas al director académico de carrera.

SE RESUELVE:

Aprobar e inscribir el proyecto de tesis titulado: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Y LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN PERSONAL ADMINISTRATIVO
MILLENIALS DE LIMA SUR 2024 con Numero de registro: PRE-1-2025-00096, y
establecer el inicio del periodo de ejecucion del mencionado proyecto. Nombrar a la
docente ANA CECILIA NAPAN YACTAYO como asesor para el desarrollo de tesis en
cuestion.

Registrese, Comuniquese y archivese

Director Académico

Carrera de Administracion de Empresas

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Instrucciones: A continuacidn, se presentan una serie de afirmaciones sobre la Gestion de
Recursos Humanos en su centro de trabajo. Por favor, marque con una (X) la opcioén que
mejor refleje su opinidn, considerando la siguiente escala:

e 1=Nunca

e 2= Casinunca

e 3=A veces

e 4 = Casi siempre
e 5= Siempre

DATOS GENERALES

o Edad: afnos
e Género: [ | Masculino [ ] Femenino [ ] Otro

ITEMS / PREGUNTAS
N° Pregunta / Afirmacion 112345

Dimension 1: Gestiéon Te adaptas a las nuevas formas de trabajo

del cambio dentro de la organizacion.

organizacional Estas dispuesto a desarrollar nuevas
habilidades por el uso de la tecnologia.
Evitas involucrarte en proyectos que implican
cambios en tu trabajo.
Expresas insatisfaccion por las nuevas
tecnologias aplicadas en el trabajo.
Dimension 2: Gestion Se evaltian objetivamente las competencias de
del talento los candidatos en los procesos de seleccion.
Se utilizan herramientas tecnoldgicas
(software de reclutamiento) para optimizar los
procesos de seleccion de personal.
Se identifican y registran las competencias de
los colaboradores en la empresa.
Se implementan herramientas para detectar
habilidades y potencial en los colaboradores.
Se realizan evaluaciones de desempefio en la
empresa para medir los resultados de los
colaboradores.
La empresa retroalimenta constructivamente
después de las evaluaciones de desempeiio.
Dimension 3: Cultura La empresa utiliza canales de comunicacion
Organizacional formal para transmitir informacion dentro de
la organizacion.
Los lideres comunican los objetivos y metas
de la organizacion a los colaboradores.
Se ofrecen oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional en su area de trabajo.
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Tiene acceso a recursos (como plataformas
digitales, manuales o talleres) para adquirir
nuevas habilidades laborales.

El lider escucha activamente las inquietudes y
sugerencias de los miembros del equipo.

El lider fomenta la innovacion y el desarrollo
dentro del equipo.
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CUESTIONARIO: INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones sobre el uso e impacto
de la Inteligencia Artificial en sus labores. Por favor, marque con una (X) la opcion que
mejor refleje su opinidn, considerando la siguiente escala:

e 1=Nunca

e 2= Casinunca

e 3=A veces

e 4 =Casi siempre
e 5=Siempre

DATOS GENERALES

o« Edad: anos
e Género: [ | Masculino [ ] Femenino
e Area/Departamento de trabajo:

ITEMS / PREGUNTAS
N° Pregunta / Afirmacion 1(2|3]4]|5
Dimension 1: Utiliza herramientas de inteligencia artificial para
Eficiencia y realizar tareas en su trabajo diario.
Productividad Utiliza la inteligencia artificial para mejorar la

eficiencia de los procesos.

La inteligencia artificial identifica y corrige
errores antes de que afecten los resultados finales
en su area de trabajo.

La inteligencia artificial implementada en su
trabajo disminuye errores humanos en los
procesos diarios.

Utilizar las herramientas de inteligencia artificial
permite realizar tareas laborales en menos tiempo.
Dimension 2: Toma | Utilizas la inteligencia artificial para obtener

de decisiones informes o visualizaciones que faciliten la toma de
decisiones basada en datos.

La inteligencia artificial le ha ayudado a
identificar patrones o tendencias en los datos que
no eran evidentes manualmente.

La inteligencia artificial te ayuda a predecir
futuras necesidades de talento o tendencias en el
mercado laboral.

La inteligencia artificial ha permitido adaptar
servicios o productos a las necesidades
individuales de los usuarios.

La inteligencia artificial analiza datos que faciliten
la personalizacion de estrategias en su
organizacion.

Utiliza interfaces basadas en inteligencia artificial
(chatbots, asistentes virtuales, etc.) para resolver
problemas o realizar tareas.
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Dimension 3: Las herramientas de inteligencia artificial
Experiencia del implementadas en su lugar de trabajo mejoran su
colaborador experiencia laboral y productividad.

Las herramientas de inteligencia artificial le
permiten tomar decisiones mas informadas en su
trabajo.

Las herramientas de inteligencia artificial
implementadas en su organizacion le ayudan a
desarrollar habilidades o adquirir nuevos
conocimientos relevantes para su rol.

Nota: Cuestionarios de elaboracion propia basados en los constructos tedricos de Amstrong
(2020) para Gestion de Recursos Humanos y Russel y Norving (2021) para IA.
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