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Resumen

La inteligencia artificial (IA) esta transformando la gestion del talento humano al automatizar
tareas y apoyar la toma de decisiones en el reclutamiento y la seleccion de personal. El presente
estudio analiza las percepciones de los docentes universitarios sobre el uso de IA en los
procesos de seleccion de personal. Se desarrollé un estudio cuantitativo, no experimental,
transversal, descriptivo, exploratorio y correlacional. Participaron 33 docentes seleccionados
mediante muestreo no probabilistico por conveniencia. Se aplicd un cuestionario de 25 items,
validado por expertos y con una confiabilidad alfa de Cronbach de 0,77. Los datos se analizaron
mediante estadistica descriptiva y correlaciones de Spearman. El 73 % de los participantes
manifestd utilizar herramientas de IA. El nivel de conocimiento y las valoraciones sobre
beneficios, riesgos, €tica y aceptacion se ubicaron en rangos moderados. Se observd una
preferencia relativa por modelos hibridos con supervision humana. No se identificaron
asociaciones estadisticamente significativas entre la percepcion de la IA y las variables
sociodemograficas analizadas. El 73 % de los participantes manifestd utilizar herramientas de
IA. El nivel de conocimiento y las valoraciones sobre beneficios, riesgos, ética y aceptacion se
ubicaron en rangos moderados. Se observé una preferencia relativa por modelos hibridos con
supervision humana. No se identificaron asociaciones estadisticamente significativas entre la
percepcion de la IA y las variables sociodemogréficas analizadas. La IA es valorada como una
herramienta complementaria para la seleccion de personal, aunque su aceptacion depende de
la capacitacion, la infraestructura, la regulacion institucional y la garantia de supervision
humana.

Palabras clave: Docencia, Inteligencia Artificial, seleccion de personal, Gestion de talento

humano
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Abstract

Artificial intelligence (Al) is transforming human talent management by automating tasks and
supporting decision-making in recruitment and personnel selection. This study analyzes
university faculty members’ perceptions of the use of Al in personnel selection processes. A
quantitative, non-experimental, cross-sectional, descriptive, exploratory, and correlational
study was conducted. The sample comprised 33 faculty members selected through non-
probability convenience sampling. A 25-item questionnaire, validated by experts and yielding
Cronbach’s alpha reliability coefficient of 0.77, was administered. The data were analyzed
using descriptive statistics and Spearman’s rank correlations. Of the participants, 73% reported
using Al tools. Their levels of knowledge and assessments of the benefits, risks, ethical
implications, and acceptance of Al fell within moderate ranges. A relative preference for hybrid
models involving human oversight was observed. No statistically significant associations were
identified between perceptions of Al and the sociodemographic variables analyzed. Al was
regarded as a complementary tool for personnel selection; however, its acceptance depends on
appropriate training, technological infrastructure, institutional regulation, and guaranteed
human oversight.

Keywords: Teaching, Artificial Intelligence, Recruitment, Human Talent Management
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1. Introduccion

Las organizaciones operan actualmente en entornos caracterizados por una
acelerada transformacion tecnologica (Lee et al., 2020). La tecnologia ha transformando la
naturaleza del trabajo humano y un factor importante de este cambio es el rapido desarrollo y
despliegue de la inteligencia artificial (IA) (Stopochkin et al., 2022). Una encuesta global ha
revelado que el 85% de los ejecutivos planea realizar inversiones significativas en tecnologias
basadas en [A durante los proximos tres afios (Dong et al., 2024).

Dentro de la revolucion de la IA en la direccion organizacional, se destaca las
potencialidades en la Gestion del Talento Humano (GTH). A medida que las empresas buscan
maximizar su capital humano y adaptarse al entorno laboral, la IA se vuelve mas determinate
en este Ambito. El aprendizaje automatico y los algoritmos avanzados facilitan la identificacion,
reclutamiento y desarrollo del talento humano (Rashed, 2024).

Segtin Kuzior & Kwilinski (2022) sostienen que el uso de la IA en la GTH ha adquirido
una creciente relevancia en la investigacion organizacional, particularmente por su capacidad
para articular procesos tecnologicos y decisiones humanas. En los procesos de seleccion, su
aporte radica en la posibilidad de identificar relaciones complejas entre las caracteristicas de
los candidatos, los requerimientos de los puestos y los antecedentes organizacionales, lo que
puede favorecer evaluaciones mas sistematicas y ajustadas a las necesidades institucionales
(Faqihi y Miah, 2023). Asimismo, el andlisis predictivo puede facilitar la identificacion de
patrones asociados con la permanencia o la rotacion del personal y apoyar el disefio de
estrategias preventivas de retencion.

La expansion de estas herramientas también alcanza a las instituciones de educacion
superior. Las universidades incorporan progresivamente sistemas basados en IA en actividades
académicas, administrativas y de gestion, con el proposito de optimizar procesos y responder

a las demandas de un entorno laboral cada vez mas digitalizado (Malik et al., 2023; Owan et al.,
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2023; Rojas & Marmol, 2024). En este contexto, su aplicacion en la seleccion de personal
puede contribuir a reducir tiempos operativos, sistematizar la comparacion de perfiles y apoyar
la identificacioén de candidatos que cumplan con los criterios institucionales.

No obstante, la seleccion de personal constituye un proceso sensible que no puede
reducirse exclusivamente al procesamiento automatizado de datos. La valoracion de una
candidatura comprende elementos cualitativos, como las habilidades interpersonales, la
trayectoria profesional, la adaptacion al contexto institucional y la capacidad para responder a
situaciones complejas. En este sentido, la valoracion profesional no depende unicamente de
atributos o competencias aisladas, sino de la manera en que estos se articulan con la trayectoria,
el comportamiento, las experiencias y las condiciones del contexto organizacional en el que la
persona se desenvuelve (Andraus Quintero & Limonta Mas, 2025). Estos componentes pueden
ser dificiles de representar mediante modelos algoritmicos y requieren interpretacion y juicio
humano (Schwengber et al., 2024). Ademas, la limitada explicabilidad de algunos sistemas
puede dificultar la comprension de los criterios utilizados para generar recomendaciones, lo
que afecta la transparencia y la rendicion de cuentas en la toma de decisiones (Zhang et al.,
2025).

A estas limitaciones se suman los riesgos de reproducir sesgos presentes en los datos
historicos, vulnerar la privacidad de los candidatos o generar una dependencia excesiva de los
sistemas automatizados. En consecuencia, el uso de IA en el reclutamiento requiere
mecanismos de supervision humana, criterios de gobernanza institucional y procedimientos de
evaluacion que garanticen la equidad y la trazabilidad de las decisiones (Reddy, 2024). La
ausencia de estas condiciones puede incrementar la desconfianza, la resistencia al cambio y la
percepcion de amenaza entre los integrantes de una organizacion (Bankins et al., 2024).

La adopcion de estas tecnologias depende, ademads, de factores institucionales y

profesionales. La disponibilidad de infraestructura, la formacién en competencias digitales, la
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existencia de regulaciones internas y la comprension de los alcances y limitaciones de la IA
condicionan su incorporacion efectiva (Alshahrani et al., 2025; Gavilanez, 2025). En las
universidades, estas condiciones son muy necesarias, dado que los procesos de seleccion
continuan desarrollandose, en numerosos casos, mediante procedimientos tradicionales
caracterizados por una elevada carga operativa, criterios heterogéneos y una importante
intervencion subjetiva en la comparacion de candidatos (Dima et al., 2024; Valdez et al., 2025).
Dentro de este escenario, el profesorado vinculado con la gestion del talento humano
constituye un grupo relevante para analizar la aceptacion institucional de la IA. Sus
conocimientos, experiencias, expectativas y preocupaciones pueden influir tanto en la
formacion de futuros profesionales como en la evaluacion de herramientas destinadas al
reclutamiento y la seleccion (Cedefio et al., 2025).

Aunque la literatura reconoce el potencial de la A para apoyar la gestion del talento
humano, persiste la necesidad de examinar como es percibida su utilizacion en los procesos de
seleccion dentro del contexto universitario. En particular, resulta pertinente determinar si el
profesorado considera que estas herramientas pueden mejorar la eficiencia y la objetividad, qué
riesgos identifica en su aplicacion y qué nivel de intervencién humana estima necesario. Por lo
tanto, esta investigacion tiene como proposito analizar las percepciones de los docentes
universitarios sobre el uso de IA en los procesos de seleccion de personal.

2. Metodologia

El estudio se enmarc6 en el enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, correlacional y
exploratorio (Herndndez Sampieri et al., 2014). La poblacion estuvo compuesta por docentes
universitarios de una universidad en la ciudad de Cuenca (Ecuador) y la muestra fue no
probabilistico por conveniencia, en donde se consideraron a 33 participantes que aceptaron

participar en la investigacion. Los criterios de inclusion que se establecieron fueron la
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preparacion académica relacionada con la gestion de Talento Humano, contar con experiencia
de docencia universitaria de minimo un afio y la aceptacion de participacion.

El instrumento empleado para la recoleccion de datos fue un cuestionario estructurado,
disefiado con el proposito de obtener una vision amplia, detallada y directa de las percepciones
docentes acerca de la IA en el ambito educativo y particularmente en procesos de gestion de
recursos humanos. Su elaboracion, se fundamentd en la revision de literatura y objetivos del
estudio, para ello, se estructur6 el instrumento con 25 preguntas y respuestas de escala Likert
de cinco opciones de Totalmente de acuerdo (1) a totalmente en desacuerdo (5), orientadas a
indagar sobre los datos sociodemograficos, el nivel de conocimiento, familiaridad y
experiencias previas de los docentes universitarios con las herramientas de IA, asi como la
percepcion sobre su pertinencia, beneficios y posibles retos en la implementacion profesional
o académica.

Ademés, el instrumento al ser disefiado por el investigador, se llevo a cabo un proceso
de validacion por expertos, los mismos que calificaron las variables del estudio frente a los
indicadores, a la suficiencia, redaccion y valido para su aplicacion. Posteriormente, se realizd
una prueba piloto con la participacion de 10 participantes y, para asegurar la confiabilidad de
las respuestas, se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvo un valor de 0,77 que
demostro su confiabilidad.

El instrumento se presentd en Google Forms para la recopilacion de respuestas,
difundido inicialmente por correo electronico institucional. En cuanto al procedimiento de
analisis de datos, se llevo a cabo un proceso de codificacion y categorizacion para organizar la
informacion en funcion de los objetivos mediante el paquete estadistico IBM SPSS version 25
y se extrajeron tablas y figuras para una contemplacion de los hallazgos bajo estadistica

descriptiva con el uso de frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones estandar.
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Por ultimo, dentro de las consideraciones éticas se obtuvo un consentimiento informado
firmado (firma electronica o escaneada) por cada participante del estudio. También, se
garantizo el anonimato con respecto a los datos personales y las respuestas proporcionadas.

3. Resultados

La Tabla 1 presenta las caracteristicas sociodemograficas de los docentes participantes,
se evidencia una elevada cualificacion académica, dado que el 81,8 % posee formacion
maestria y el 18,2 % cuenta con doctorado. La experiencia docente se distribuye de manera
relativamente heterogénea, con una mayor concentracion en el grupo de 11 a 15 afios de
ejercicio profesional (33,3 %). En contraste, el 75,8 % se ubica en niveles basico o intermedio
de formacion en tecnologias digitales, frente a solo un 24,2 % que declara un nivel avanzado.
Tabla 1

Datos sociodemogrdficos (n=33)

Frecuencia Porcentaje

Nivel Cuarto nivel 27 81,8%
educativo Doctorado 6 18,2%
Afos de 1 a5 anos 7 21,2%
experiencia 6 a 10 afios 8 24,2%
docente 11 a 15 afios 11 33,3%
Mas de 16 anos 7 21,2%
Nivel de Basico 12 36,4%
formaciéon en Intermedio 13 39,4%
tecnologias Avanzado 8 24.2%
digitales Total 33 100,0%

Respecto al uso de herramientas de IA por parte del profesorado en la Tabla 2, la tasa
de adopcion es del 73%. Esto sugiere que la IA esta presente en la educacion, lo cual es un
buen factor para integrarla y en el sistema educativo para el empleo de las personas, asi como

en procesos mas individuales como la contratacion.
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Tabla 2

Uso de herramientas de Inteligencia Artificial (n=33)

Frecuencia  Porcentaje

Si 24 73 %
No 9 27 %

La Tabla 3 presenta el nivel de conocimiento y la valoracion de las principales ventajas
atribuidas al uso de la IA en la seleccion de personal. El conocimiento declarado se situd
ligeramente por encima del punto medio de la escala (M = 3,15; DE = 1,37), mientras que las
percepciones sobre sus beneficios oscilaron entre M = 3,00 y M = 3,12. La objetividad en la
seleccion obtuvo la valoracion mas alta (M = 3,12; DE = 1,45), seguida de la agilizacion de los
procesos (M =3,09; DE = 1,42); en contraste, la mejora de la eficiencia en la gestion del talento
humano registrd la media mas baja (M = 3,00; DE = 1,37). Los resultados evidencian una
valoracion moderada, sin una aceptacion claramente favorable de las ventajas examinadas.
Asimismo, las desviaciones estandar, comprendidas entre 1,37 y 1,45, demuestran una
dispersion considerable de las respuestas, lo que sugiere la coexistencia de opiniones
divergentes entre los participantes.

Tabla 3

Conocimiento y percepcion sobre ventajas de la 1A

Media DE
Nivel de conocimiento 3,15 1,37
La IA puede agilizar los procesos de seleccion de personal. 3,09 1,42
El uso de IA mejora la eficiencia en la gestion del talento humano. 3,00 1,37
La IA permite identificar candidatos mas adecuados para los cargos. 3,03 1,38
La IA reduce la carga operativa del departamento de talento humano. 3,06 1,41
La IA puede aportar objetividad al proceso de seleccion. 3,12 1,45

La Tabla 4, por su parte, presenta la valoracion de los riesgos y las limitaciones
asociados con el uso de la IA en la seleccion de personal. Las medias oscilaron entre 3,06 y
3,15, lo que refleja una percepcion moderada de las posibles implicaciones €ticas y operativas
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de estos sistemas. El riesgo de dependencia excesiva de herramientas automatizadas obtuvo la
puntuacion mas alta (M = 3,15; DE = 1,46), mientras que la dificultad de la IA para evaluar
adecuadamente las habilidades blandas registr6 la media mas baja (M = 3,06; DE = 1,39). La
posible generacion de sesgos, la afectacion de la transparencia y la vulneracion de la privacidad
alcanzaron valores equivalentes (M = 3,09; DE = 1,42). En conjunto, estos resultados
comprueban una postura cautelosa, aunque no claramente desfavorable, frente a la
incorporacion de la IA en la seleccion de personal. Asimismo, las desviaciones estandar,
comprendidas entre 1,39 y 1,46, muestran una dispersion considerable de las respuestas, lo que
indica diferencias relevantes entre las percepciones de los participantes.

Tabla 4

Riesgos y limitaciones percibidas

Media DE
La IA puede generar sesgos en la seleccion de personal. 3,09 1,42
La IA no logra evaluar adecuadamente habilidades blandas. 3,06 1,39
El uso de IA puede afectar la transparencia del proceso de seleccion. 3,09 1,42
Existe riesgo de dependencia excesiva de sistemas automatizados. 3,15 1,46
La IA podria vulnerar la privacidad de los candidatos. 3,09 1,42

En términos de ética y organizacional, en la Tabla 5 se presencia una postura moderada
que implica un fuerte enfoque en el control institucional, ya que hay promedios cercanos al
punto medio que oscilan entre 2,97 y 3,12. Se denota una mayor valoracion en la supervision
universitaria del uso de la IA (M=3,12) asi como la necesidad de regulacion (M=3,06), lo que
indica el grado de conciencia sobre la necesidad de gobernanza regulatoria (en esta era de la
tecnologia), pero también fuertes diferencias con respecto a la toma de decisiones humanas y
el apoyo de la IA (M=3,03), lo que indica que ain queda mucho trabajo por hacer a nivel
organizacional en cuanto al papel que debe desempeiiar la IA en el contexto universitario.

Tabla 5

Dimension ética y organizacional
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Media DE
El uso de IA en seleccion requiere regulacion clara. 3,06 1,41
Las universidades deben supervisar el uso de IA en reclutamiento. 3,12 1,43
La decision humana debe mantenerse en el proceso de seleccion. 3,03 1,38
La IA debe utilizarse como apoyo y no como reemplazo del juicio 3,03 1,38
humano.
La institucion cuenta con condiciones para implementar IA. 2,97 1,38

Por otro lado, en la Tabla 6 la aceptacion y las perspectivas se exhibe con promedios
que van de 3,03 a 3,15 y, por lo tanto, ligeramente favorables pero aun no consolidadas.
Ademas, se percibe a la A como necesaria en la gestion del talento tanto para los profesionales
como para el profesorado, con una puntuaciéon promedio de 3,15. Aunque reconocen que se
requiere estar empleado y tener las habilidades para hacerlo bien, la disposiciéon (M=3,12)
parece ser un factor neutral. El enfoque mdas cauteloso (aunque no tan critico) hacia la
implementacion (M=3,06) sugiere que existen algunas barreras y dificultades institucionales
asociadas con la implementacion.

Tabla 6

Aceptacion y prospectiva

Media DE
Estoy dispuesto(a) a utilizar IA en procesos de seleccion. 3,12 1,45
Considero que la IA serd necesaria en la gestion del talento 3,15 1,46
universitario.
La capacitacion docente en IA es prioritaria. 3,15 1,46
La IA puede fortalecer la transparencia institucional. 3,03 1,38
La implementacion de IA representa un reto para las universidades. 3,06 1,39

En la Figura 1, los datos sobre las preferencias de herramientas de A para el proceso
de seleccion se centran principalmente en herramientas analiticas y de toma de decisiones
(57,6%) y caracteristicas de andlisis de entrevistas para el reconocimiento de patrones (45,5%).
Esto significa que los educadores buscan métodos para procesar datos en un esfuerzo por
ayudar a los estudiantes a identificar al mejor candidato. Ademas, los modelos predictivos,

sistemas de pruebas automatizadas y sistemas de IA reflejan porcentajes altos. Por otro lado,
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los chatbots son de menor preferencia en entrevistas preliminares (6,1%) y aun asi hay una
indicacion de que algunos optan por no utilizar la IA. Por lo que se puede evidenciar que existe
una aceptacion selectiva de la IA, donde se presenta una mayor preferencia por herramientas
de apoyo analitico.

Figura 1

Tipo de herramientas de IA que les gustaria usar en procesos de seleccion de personal

No me gustaria utilizar IA en seleccion [N 18,2%

Generadores de pertiles de candidatos basados en

I 57,6%

datos historicos

Sistemas de analisis de competencias mediante
P I 42,4%

pruebas automatizadas
Anadlisis de videoentrevistas con reconocimiento de
patrones

I 45,5%
Chatbots para entrevistas preliminares Il 6,1%

Modelos predictivos de desempefio laboral  [INIEEENGEGEGNNNNNNNNNEEEENE 42,4%

Sistemas de filtrado automatico de CV (ATS
inteligentes)

I 333%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

En cuanto a la Figura 2, la preferencia sobre el tipo mas apropiado de A para el contexto
universitario, el hibrido es actualmente el tipo de mayor preferencia con el 36,4% de 1A, mas
eficiente con una supervision humana y para el cual las personas estdn mejor capacitadas.
Incluso si la A generativa es aproximadamente un 33,3% frente a la [A predictiva (30,3%),
esto aun sugiere que los investigadores no tienen una preferencia particular sobre cudl de los
sistemas usar. Esta distribucion relativamente homogénea indica que existe una amplia gama
de enfoques en lo que respecta a la IA. En general, los encuestados respaldan firmemente la [A
en el entorno universitario, para el uso de apoyo automatizado.

Figura 2

Tipo de IA considerada como mas adecuada para el contexto universitario
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37,0% 36,4%
36,0%
35,0%
34,0% 33,3%
33,0%
32,0%
31,0% 30,3%
30,0%
29,0%
28,0%
27,0%
IA generativa IA hibrida (apoyo IA predectiva
automatizado + decision
humana)

Por tultimo, se presenta la Tabla 7 la asociacion de la percepcion de la IA y las
caracteristicas sociodemograficas como en la familiaridad no son estadisticamente
significativas, ya que todos los coeficientes de Spearman son cercanos a cero y los valores de
significancia (p > 0,05) confirman que no existe relacion relevante entre las variables. Es decir
que, las variables nivel educativo, afios de experiencia docente, formacién en tecnologias
digitales, uso de herramientas de IA y el nivel de conocimiento no se relacionan con la
percepcion de la [A, lo que permite evidenciar una contradiccion con la expectativa tedrica de
que una mayor familiaridad con la tecnologia llevaria a percepciones mas positivas.

Tabla 7

Relacion entre la percepcion de la IA, datos sociodemogrdficos y familiaridad con la 14

Percepcion de la IA

Rho de )/
Spearman (p)
Nivel educativo -0,125 0,490
Afos de experiencia docente 0,004 0,983
Nivel de formacion en tecnologias digitales -0,036 0,842
Uso de herramientas de IA -0,083 0,647
Nivel de conocimiento sobre IA aplicada a seleccion de personal  -0,025 0,891

4. Discusion

12
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Utilizar aplicaciones basadas en IA no implica necesariamente conocer sus principios
de funcionamiento, sus criterios de decision ni sus limitaciones. Esta brecha resulta relevante
en el ambito universitario, porque puede favorecer usos instrumentales sin una valoracion
suficiente de la calidad, la trazabilidad o los posibles sesgos de los resultados generados. Esta
interpretacion coincide con Baldeon et al. (2026), quienes advierten que la rapida expansion de
la TA en los entornos educativos no ha estado acompanada por una formacién conceptual
equivalente. De manera similar, Florentino et al. (2025) identificaron que el interés y la
familiaridad general del profesorado no siempre se traducen en una comprension profunda de
sus aplicaciones.

La valoracion moderada de los beneficios de la IA tampoco debe interpretarse como
rechazo, sino como una aceptacion condicionada. Los docentes parecen reconocer su utilidad
para automatizar tareas, organizar informacion y apoyar la toma de decisiones, pero mantienen
reservas respecto de su capacidad para mejorar por si sola la calidad de los procesos de
seleccion. Esta posicion puede explicarse por la naturaleza sensible de las decisiones de
personal, en las que la eficiencia operativa no constituye el Gnico criterio relevante.

La seleccion también exige valorar aspectos contextuales, relacionales y profesionales
dificiles de reducir a patrones algoritmicos. En este sentido, Cepeda et al. (2025) sostienen que
el profesorado reconoce los beneficios de la automatizacion, aunque no siempre confia
plenamente en su contribucion a la toma de decisiones. Esta actitud prudente también ha sido
documentada por Rios et al. (2025), Baque et al. (2024) y Karran et al., (2024) quienes sefalan
que la aceptacion de la IA en la educacion superior suele estar mediada por dudas sobre su
utilidad, confiabilidad y pertinencia contextual.

La cautela observada adquiere mayor relevancia cuando se consideran las implicaciones
¢ticas y organizacionales de la seleccion automatizada. La preferencia por esquemas hibridos

manifiesta que los participantes no conciben la IA como sustituto del juicio profesional, sino
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como una herramienta de apoyo cuya intervencion debe permanecer bajo supervision humana.
Esta posicion resulta razonable, dado que las decisiones de contratacion pueden afectar las
oportunidades laborales, la diversidad institucional y la legitimidad de los procedimientos.
Chin (2025) plantea que la participacion humana es indispensable para controlar los efectos de
la automatizacion, especialmente en decisiones de alto impacto. De forma complementaria,
Verboom et al. (2025) sostienen que la confianza en estos sistemas aumenta cuando su funcion
se limita a asistir, y no a reemplazar, la deliberacion humana. Por tanto, la aceptacion de la IA
parece depender menos de su capacidad técnica aislada que de la existencia de mecanismos de
supervision, explicacion y responsabilidad institucional.

La demanda de regulacion también constituye una limitante. La confianza de los
docentes esta vinculada con la manera en que las universidades definen las responsabilidades,
protegen los datos y establecen procedimientos para revisar las recomendaciones algoritmicas.
En ausencia de reglas claras, incluso una herramienta técnicamente eficiente puede ser
percibida como poco legitima o riesgosa. Mosha et al. (2026) sefialan que la falta de marcos
institucionales constituye una barrera relevante para la incorporacion de IA en las
universidades. En consecuencia, su implementacion en la seleccion de personal requiere
criterios explicitos sobre transparencia, proteccion de la privacidad, prevencion de sesgos,
intervencion humana y mecanismos de impugnacion de las decisiones.

Es importante destacar que la ausencia de asociaciones estadisticamente significativas
entre las percepciones y las caracteristicas sociodemograficas, no necesariamente demuestra
que el nivel educativo, la experiencia docente o la formacion tecnoldgica carezcan de
influencia; inicamente indica que, en la muestra analizada, no se obtuvo evidencia suficiente
para establecer dichas relaciones.

El tamafio reducido y el caracter no probabilistico de la muestra limitan la posibilidad

de detectar asociaciones de baja o moderada magnitud. No obstante, los resultados son
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compatibles con el planteamiento de Viberg et al. (2023), segun el cual la aceptacion de la TA
puede depender en mayor medida de factores como la autoeficacia tecnolédgica, la confianza
institucional, la percepcion de utilidad y el contexto cultural. Estas variables no fueron
examinadas directamente, por lo que deberian incorporarse en futuras investigaciones antes de
atribuir las percepciones a factores subjetivos o contextuales especificos.

La formacion docente, la infraestructura y las politicas institucionales emergen, por
tanto, como condiciones interdependientes para una adopcion responsable. La capacitacion no
deberia limitarse al manejo operativo de herramientas, sino incluir contenidos sobre calidad de
los datos, explicabilidad, sesgos algoritmicos, privacidad y responsabilidad en la toma de
decisiones. Sin este componente critico, una mayor frecuencia de uso podria coexistir con
practicas poco reflexivas o con una confianza excesiva en los resultados automatizados.

Reyes et al. (2025) y Taheri et al. (2025) coinciden en que las actitudes favorables hacia
la TA no garantizan su incorporacién efectiva cuando persisten carencias de formacion,
infraestructura y regulacion. En este sentido, la disposicion del profesorado representa una
condiciéon inicial favorable, pero insuficiente si no estd acompafiada por capacidades
institucionales y mecanismos de gobernanza.

Los resultados sugieren por tanto que la aceptacion de la TA en la seleccion de personal
universitario es gradual, selectiva y dependiente de las condiciones de implementacion. Los
docentes parecen reconocer su potencial como herramienta de apoyo, pero no conceden
legitimidad automatica a sus recomendaciones. Esta tension entre utilidad y la cautela refuerza
la necesidad de adoptar modelos hibridos en los que la automatizacion contribuya al analisis
de informacion, mientras que la decision final permanezca sujeta a criterios humanos, revision

institucional y responsabilidad ética.

5. Conclusiones
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Los resultados demuestran que el uso de herramientas de IA estd presente entre los
docentes participantes; sin embargo, esta familiaridad practica no se traduce necesariamente
en un conocimiento técnico consolidado ni en una aceptacion plena de su aplicacion en los
procesos de seleccion de personal. El profesorado reconoce su potencial para agilizar tareas,
organizar informacién y apoyar la toma de decisiones, pero mantiene una postura cautelosa
ante los riesgos relacionados con los sesgos algoritmicos, la privacidad, la transparencia y la
dependencia de sistemas automatizados. En consecuencia, la IA es valorada principalmente
como un recurso complementario, cuya utilizacién deberia integrarse en modelos hibridos que
conserven la supervision y la responsabilidad humanas.
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