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1. Delimitacion del tema y del problema de investigacion

Con el fin de seleccionar el tema de investigacion, este analisis ha sido basado en
intereses profesionales y ha sido acotado por variables tales como, el sector de interés,
conocimiento, experiencia personal, amplitud del tema y acceso al material de investigacion.
Segtin Correa & Murillo “el tema seleccionado debe ser lo suficientemente general como para
abarcar todo el material que se desarrollara en la investigacion, y suficientemente especifico
como para ofrecer mas de lo que en realidad se va a desarrollar en el documento final” (2015,
pag 19). De acuerdo con lo dicho anteriormente y teniendo en cuenta que existe un interés
profesional orientado al sector de la tecnologia, el tema de Inteligencia Artificial es el que
cumple con los pardmetros anteriormente mencionados.

Posterior a delimitar el tema de investigacion, se definid el problema teniendo en cuenta
lo propuesto por Correa & Murillo (2015), quienes establecen la definicion de un problema como
la evidencia de una preocupacion auténtica con respecto a un area de interés. Adicionalmente, fue
la pregunta de Daly la que despertd un gran interés por entender a profundidad el tema
propuesto: ;Puede la inteligencia artificial reemplazar a trabajadores del conocimiento? (2016,
pag.24). Daly (2016) explica como la tecnologia ha venido reemplazando actividades operativas,
como directorios de informacion, reservas de hoteles, reservas de transporte, revision de
disponibilidad de vuelos, entre otras.

Por otra parte, Daly también argumenta que al hablar de trabajadores del conocimiento la
respuesta no es completamente clara, pues propone la incdgnita de si ;Pueden las computadoras

razonar en dominios mas complejos y reemplazar a los trabajadores del conocimiento que



necesitan aplicar el juicio? (2016, pag. 25). Todas estas incognitas aportan a definir el problema y
el propdsito de esta investigacion, la cual pretende entender el impacto que tendra el uso de la
Inteligencia Artificial en el &mbito laboral del ser humano.

Por otro lado, para entender el impacto que traera consigo la implementacion de la
Inteligencia Artificial, es de suma importancia citar a Scharre, Horowitz & Work, quienes
entienden la Inteligencia Artificial y el aprendizaje automético como “un método para construir
maquinas especializadas en realizar tareas cognitivas utiles, donde el aprendizaje automatico
permite algoritmos para analizar datos, encontrar patrones y anomalias, predecir tendencias y
automatizar tareas” (2018, pag.4).

Segun Scharre, Horowitz & Work (2018), la implementacion de tecnologias de
Inteligencia Artificial traerd consigo multiples cambios a la sociedad, pues la automatizacion
reemplazard y transformard empleos y altera el equilibrio actual entre capital y trabajo. Lo
anterior sustentado por el instituto Global McKinsey, quienes estimaron que aproximadamente el
45% de las tareas laborales que se realizan en EE. UU pueden ser automatizadas utilizando
tecnologia, por ende, proponen que las decisiones que tomen las sociedades impactaran
directamente en la competitividad y otros factores de la economia.

Lo anterior también se ve reflejado en el andlisis realizado por De Spiegeleire, Maas &
Swijs, donde explican que estos sistemas han demostrado un mejor rendimiento frente al humano
en tareas de reconocimiento, transcripcion y traduccion de discursos, identificacion de data
relevante, deteccion de enfermedades, uso de mapas y ubicacion, etc. (2017, pag. 44).

Asi mismo, la adopcion de tecnologias de Inteligencia Artificial requerira de ciertos

esfuerzos por parte de las compaiiias, especificamente de los equipos de talento humano. Segun



Hunter, Sheppard, Karlén & Balieiro (2018), esta implementacion requerira de la adopcion de un
ecosistema propicio que incluya mano de obra calificada, infraestructura y una estrategia clara
que permita aplicar de manera sostenible y consistente estas tecnologias.

Dicho lo anterior, la cuarta revolucion industrial ha traido consigo muchos retos en
materia de educacion y empleabilidad para los paises, impactando a paises como Colombia cuya
educacion superior y recursos sigue siendo precaria. Esto ha sido corroborado en el estudio de la
brecha de talento digital realizado por el observatorio TI del Ministerio de Tecnologia e
Informacién de Colombia, que muestra que entre 2001 y 2017 se graduaron en Colombia un total
de 4,290,760 personas y apenas un 5,6% lo hicieron de programas que pertenecen al NBC de

Ingenieria de Sistemas, telematica y otros programas relacionados.

Asi mismo, el Ministerio de Tecnologia en conjunto con el Ministerio del Trabajo,
analizaron las vacantes publicadas para el 2017 donde se encontr6 que se publicaron 36,184 a
nivel nacional para cargos que requerian personal calificado en TIC de los cuales pedian 23,332
profesionales y 12,852 técnicos. Por otro lado, el estudio arrojo, que, aunque el numero de
graduados a nivel nacional ascendi6 para el 2017 a 26,017 cifra compuesta de 19,692 con
titulacion en Ingenieria de Sistemas, telematica y programas relacionados y por 6,235 en
Ingenieria Electronica y Telecomunicaciones, dejo una brecha de 10,167 vacantes sin ocupar
para el 2017 especificamente en temas relacionados con Tecnologias de la Informacion en

Colombia.
Tomando la informacion anterior y entendiendo la brecha existente de talento en las

ramas de tecnologia en Colombia, este trabajo busca entender el papel que jugaran los equipos de

talento humano de las empresas del sector TI de Colombia frente a la implementacion de la



Inteligencia Artificial en el pais. Asi mismo, se delimitara la investigacion a aquellas empresas
que denomina el Ministerio de Tecnologias de la Informaciéon y Comunicaciones de Colombia
como empresas que desarrollan tecnologias transversales y que estan presentes durante el
proceso de transformacion digital en las diferentes industrias del pais, segtn el analisis del sector
realizado en el 2019 por el MINTIC se identifican a estas empresas dentro de un grupo especifico
con conocimiento en multiples campos de aplicacion, en donde se distinguen las siguientes areas

de la tecnologia:

® Business Process Management-BPM

o Customer Relationship Management-CRM
e FEnterprise Resource Planning-ERP

o FEnterprise Content Management-ECM

® Business Intelligence-BI

® Balance Scorecard-BSC

e Qutsourcing de procesos - BPO



2. Pregunta de investigacion

(Como enfrentar desde los equipos de recursos humanos, el impacto que tiene la
Inteligencia Artificial frente a la automatizacion de los trabajos, en empresas de desarrollo de

tecnologias transversales del sector TI de Colombia?

3. Hipotesis

Basado en mi pregunta de investigacion y el objetivo general, el trabajo pretende dar

respuesta a las siguientes hipodtesis:

Hipotesis 1.

Un impacto serd la automatizacion de habilidades cognitivas basicas por lo que los
equipos de recursos humanos enfrentaran el impacto mediante el fortalecimiento de habilidades
y/o competencias en sus trabajadores, encaminadas al pensamiento critico, estrategia y toma de
decisiones, orientadas al servicio al cliente, innovacidn, procesamiento de datos, y la capacidad

de influir en los demas.

Hipotesis 2.

El segundo impacto serd la creacion de nuevos trabajos, orientados a la generacion de
valor y la transformacion digital, refinando los procesos de seleccion, donde deberan ser cada vez
mas especializados, enfocandose en la adquisicion de recursos calificados, con habilidades
cognitivas altas y competencias técnicas duras. Asi mismo, el equipo de talento humano sera

crucial en el desarrollo de la estrategia en cuanto al redisefio de roles.



4. Objetivos

4.1.0bjetivo General

e Identificar la manera en la que los equipos de recursos humanos del sector TI de
Colombia se encuentran enfrentando el impacto que tiene la implementacion de la

Inteligencia Artificial.

4.2 Objetivos Especificos

e Definir las habilidades de mayor demanda a partir de la implementacion de la
Inteligencia Artificial y transformacion digital en Colombia.

e Entender el rol que tendran los equipos de recursos humanos en la generacion
de programas de entrenamiento y capacitacion para la adaptacion y
preparacion de los trabajadores frente a la implementacion de la Inteligencia
Artificial en Colombia.

e Determinar que estrategias estan adoptando los equipos de recursos humanos,
para mitigar el impacto de la implementacion de la Inteligencia Artificial en la
automatizacion de trabajos operativos en empresas de desarrollo de

tecnologias transversales del sector TI de Colombia.



5. Estado del Arte

El mundo ha venido creciendo a pasos agigantados y consigo la implementacion de
nuevas tecnologias que permiten una aceleracion en materia de desarrollo. El reporte “The Future
of Jobs” publicado por el World Economic Forum, 2023, expone cinco puntos muy importantes
acerca del impacto de la Inteligencia Artificial, en primer lugar, argumenta como la cuarta
revolucion industrial se encuentra acelerando el mundo laboral a un ritmo vertiginoso, los
avances cientificos y tecnoldgicos en la Inteligencia Artificial, la robdtica y la big data estan

teniendo un profundo impacto en la manera de vivir y trabajar del ser humano.

Las compafiias estan adaptando estas tecnologias y asi mismo desplazando y creando
puestos de trabajo. Entre los puestos que se indican en el reporte “The future of Jobs” publicado
por el World Economic Forum, 2023, que tenderan a desaparecer se encuentran los siguientes:
Cajeros de banco, empleados de entrada de datos, suscriptores de seguros, empleados de
historiales médicos, recepcionistas, teleoperadores, conductores de camiones, empleados de
almacén de viveres entre otros, donde se necesite emplear habilidades cognitivas bésicas y de
bajo manejo de decision. Por otro lado, el informe presenta la creacion de nuevos puestos de
trabajo donde se caracterizara de una mayor flexibilidad, colaboracion y creatividad. Entre los
puestos de trabajo mencionados en el reporte se destacan los siguientes: Especialistas en
Inteligencia Artificial y aprendizaje automatico, especialistas en sostenibilidad, analistas de
inteligencia empresarial, analistas de seguridad de la informacion, Ingenieros de energias

renovables, cientificos de datos, expertos en ciberseguridad, los cuales son trabajos
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caracterizados por emplear habilidades en creatividad, resolucion de problemas y pensamiento

critico (2023, pg. 30).

Asi mismo el World Economic Forum, menciona en su reporte que tanto las empresas,
como los gobiernos y las personas deben prepararse para los retos y las oportunidades que se
estan visualizando a partir de la cuarta revolucion industrial.

Alineado con lo que indica el reporte actual del 2023, el historico de los tltimos 5 afios
viene indicando el camino del impacto que tendré la Inteligencia Artificial en el trabajo del
hombre, el reporte “The Future of Jobs™ publicado por el World Economic Forum, 2018, exponia
las tendencias en cuanto a la demanda de habilidades para los proximos 5 afios a partir de la
llegada de la Inteligencia Artificial, donde se percibe una disminucion significativa de
habilidades manuales y fisicas. Asi mismo, muestra la importancia de habilidades orientadas al
pensamiento critico y a otras habilidades que el reporte denomina como “humanas”, entre las
cuales resaltan: “la creatividad, la originalidad e iniciativa, la negociacion y persuasion,
resiliencia, flexibilidad y resolucién de problemas complejos, inteligencia emocional, liderazgo,

e influencia social, habilidades muy enmarcadas hacia la orientacion al servicio” (2018, pg.11,12
y 13).

Por otra parte, poseer habilidades y/o competencias que ayuden al trabajador a no ser
“desechado” serd de suma importancia para seguir agregando valor desde una perspectiva
“humana”. En el reporte “The Future of Jobs” publicado por el World Economic Forum, 2018, se
presentaba el entrenamiento y la adaptacion como la clave para no ser “desechados”, pues

basicamente, aluden a que la probabilidad de contratar nuevo personal permanente con
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habilidades relevantes es practicamente el doble de la probabilidad de despidos estratégicos de

personal rezagado en la adopcion de nuevas habilidades (2018, pag.11,12 'y 13).

Asi mismo, de las empresas que respondieron la encuesta realizada por el World
Economic Forum para la publicacion del reporte “The Future of Jobs” se logro estimar que para
el 2022 “no menos del 54% de todos los empleados requeriran una actualizacion y mejora de
habilidades significativas. Del porcentaje anterior, el 35% requerira capacitacion adicional de
hasta 6 meses, 9% capacitacion de 6 a 12 meses y un 10% requerira capacitacion adicional en

habilidades de por lo menos un ano” (2018, pg.11,12 y 13).

La proyeccion realizada en el reporte “The Future of Jobs”, incluye los efectos de la
llegada de la Inteligencia Artificial por industria. En el caso de esta investigacion, se analizan los
efectos en la industria de la tecnologia, especificamente en las empresas que se dedican a la
automatizacion de procesos y transformacion digital. Asi mismo, se logra identificar una
proyeccion del impacto que tendra la implementacion de la Inteligencia Artificial para el 2022
por industria, en los resultados se observa que para la industria de la tecnologia de la informacion
(TT), la modificacion en la cadena de valor sera del 55% al igual que la reduccion de la fuerza de
trabajo debido a la automatizacion, la ampliacion de los contratos especializados en tareas sera
del 57% y la expansion de la fuerza laboral debido a la automatizacion en tareas que agregan

valor sera del 52% (2018, pg.11,12 y 13).

Por otro lado, gran parte de la informacion publicada por el World Economic Forum fue
corroborada por el instituto global MCKINSEY en su reporte publicado en el 2018 ““Skill Shift

Automation and The Future of The Workforce”, en el cual denota que la Inteligencia Artificial
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esta cambiando la naturaleza del trabajo. Se encontr6é una mayor demanda para habilidades en la
industria de la tecnologia, habilidades digitales, en programacion, sociales y emocionales como

el liderazgo y la gestion.

MCKINSEY (2018), representa una proyeccion de las habilidades que tendran mayor y
menor demanda para el 2030 en Estados Unidos y paises de Europa occidental. Se muestra un
claro aumento en habilidades cognitivas fuertes, tecnoldgicas y emocionales y una disminucion
significativa en competencias manuales, fisicas y habilidades cognitivas basicas como el
procesamiento basico de informacion, inspeccion, monitoreo y equipos basicos de operacion y

navegacion.

En la investigacion de MCKINSEY, se definieron y estudiaron 25 habilidades laborales
que se agruparon en 5 categorias: Fisicas y manuales, cognitivas basicas, cognitivas superiores,
sociales y emocionales y habilidades tecnolédgicas. Alli se cuantificé el tiempo en horas invertido
por los trabajadores y se comparé con la cantidad de tiempo que se invertird en estas habilidades
para el 2030. El resultado de esta encuesta y las entrevistas realizadas a altos directivos en areas
de recursos humanos fue interesante, pues lograron identificar que el mayor cambio se producira
en las competencias tecnoldgicas, tanto en habilidades avanzadas como programacion, analisis
de datos avanzados, disefio tecnologico, y habilidades digitales basicas, cuya demanda percibira
un crecimiento significativo. Las habilidades fisicas y manuales como conjunto de habilidades

predominantes continuaran disminuyendo su demanda significativamente (2018, pg. 6).

De igual manera, la encuesta aplicada a mas de 3000 personas por MCKINSEY, en los

diferentes paises de Europa Occidental y Norteamérica, logra determinar que se espera una
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disminucioén en la necesidad de habilidades fisicas y manuales, particularmente en habilidades
motoras gruesas y una disminucion en los conocimientos cognitivos basicos, particularmente las
habilidades que son utilizadas por recepcionistas, mecandgrafos y otras funciones administrativas

(2018, pg.17).

Las entrevistas y encuestas mencionadas en el parrafo anterior sugieren que los
trabajadores deben comenzar a incorporar nuevas habilidades a su conjunto de competencias,
entrenando e improvisando sus habilidades digitales, entrenando el pensamiento critico, toma de
decisiones e incentivando su creatividad, adquiriendo habilidades de comunicacioén avanzada,
liderazgo y adquiriendo nuevas habilidades orientadas a la programacion, ciencia de datos e

investigacion y desarrollo (2018, pg.17).

De forma semejante, Deloitte insights (2019) argumenta en el reporte “Leading the social
enterprise: Reinvent with a human focus” que el disefio tradicional del trabajo va a cambiar en
los proximos 10 afios, donde las organizaciones y equipos de recursos humanos han venido
trabajando arduamente en la creacion de puestos de trabajo con una linea vertical y horizontal de
crecimiento. La consultora identifica los grandes retos y participacion que tendré el area de

recursos humanos en las compaiiias para seguir agregando valor a la economia.

Cabe destacar, que, con la llegada de la Inteligencia Artificial a las compaiias, se
establece un nuevo concepto por Deloitte insights (2019) denominado “super trabajos” que son
aquellos que combinan habilidades duras y blandas, tales como habilidades técnicas, de analisis

de data e interpretacion, con habilidades de comunicacion, servicio y colaboracion, es a esta
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instancia donde las organizaciones como los trabajadores deben mejorar a partir de

entrenamiento y educacion.

Por esta linea, Deloitte Insights, explica la evolucion de los trabajos y establece la
siguiente clasificacion: trabajos estandares, cuyos roles usan un conjunto de habilidades
estrechas, generalmente organizadas alrededor de tareas repetitivas y procesos estandares,
evolucionando a trabajos hibridos, donde los roles usan una combinacioén de conjuntos de
habilidades tanto técnicas como blandas para llegar a futuro a los “super trabajos” donde los
roles combinan responsabilidades de multiples trabajos, usando tecnologias que permiten
aumentar el alcance de la gestion del trabajo, involucrando un conjunto mas complejo de

habilidades técnicas (2019, pg.32).

Con base en el reporte “Leading the social enterprise: Reinvent with a human focus”,
muchas organizaciones estan invirtiendo en la capacitacion de sus empleados, donde se logra
identificar que mas del 50% de las compafiias encuestadas estan invirtiendo mas de un 5%
adicional de sus utilidades al entrenamiento de su fuerza de trabajo para el desarrollo de nuevas

habilidades que les permita ser “super trabajadores” (2019, pag.31).

En definitiva, tanto el World Economic Forum, asi como dos de las mas grandes
consultoras del mundo (MCKINSEY y Deloitte) a través de su investigacion, concluyen que las
habilidades inherentes a roles manuales tenderan a desaparecer, mientras habilidades inherentes a
roles del conocimiento se mantendran en los proximos 5 afios y seran las habilidades mas
demandas por las organizaciones, apuntando a un apalancamiento en la tecnologia para tomar

mejores decisiones. Desde este punto, dichas investigaciones concluyen que el reto de los
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equipos de recursos humanos es enorme, pues la capacitacion de la fuerza laboral y la inversion
por parte de las compafiias en mejorar las habilidades de sus trabajadores sera crucial para ver a

las maquinas como un complemento y no como un sustituto.

Respaldando los reportes mencionados anteriormente, Agrawal, Gans y Goldfarb (2019)
estudian cuatro efectos a través de los cuales los nuevos avances en tecnologia predictiva e
inteligencia artificial impactaran de manera directa el trabajo en lo que ellos denominan un
marco basado en tareas. En primera instancia, se encuentra la sustitucion del capital para labores
de prediccion. La segunda, hace referencia a la automatizacion de las tareas de decision, pues al
automatizar la prediccion, argumentan que se aumentan los rendimientos del capital frente al
trabajo. El tercer efecto que menciona Agrawal, Gans y Goldfarb (2019), es que al automatizar
las tareas predictivas se aumenta la productividad laboral en materia de toma de decision y, por
ultimo, el cuarto efecto, donde se alude a la creacion de nuevas tareas de decision, pues al lograr
automatizar las tareas predictivas se reduce la incertidumbre de permitir decisiones que antes no
eran factibles.

Los cuatro efectos anteriormente mencionados, son explicados a profundidad en la
investigacion propuesta por Agrawal, Gans y Goldfarb (2019) donde elevan a la automatizacion
predictiva como el mayor efecto de impacto a corto y mediano plazo en las labores del ser
humano, pues argumentan que las maquinas son mas certeras en materia de prediccion haciendo
que el costo asociado disminuya. En este punto, los autores dan como ejemplo la rama de
recursos humanos, especificamente en el proceso de contratacion, el cual definen como la tarea
de predecir basado en curriculums, cartas de presentacion, perfiles de LinkedIn, entre otros, lo

que consideran que es una tarea automatizable. De igual manera, mencionan los servicios legales,
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donde hacen referencia a Kira Systems, que usa inteligencia artificial para escanear contratos y
resaltar el contenido para predecir riesgos. En este caso, son abogados humanos los que toman
las decisiones como lo estipula la regulacion, sin embargo, los autores argumentan que la
tecnologia de Kira predice la informacion en una fraccion del tiempo a la que necesitaria un
abogado o un asistente legal.

Otras tareas consideradas en dicha investigacion, que son consideradas por los autores
como altamente automatizables, son las referentes a la identificacion de riesgos al conducir
predicciones en las respuestas por correo electronico, traducciones de idiomas, e incluso en el
sector salud. En este ultimo, se ve un claro potencial en el descubrimiento de nuevos farmacos,
como lo hace Atom Wise, una compaiiia que utiliza la inteligencia artificial para identificar las
moléculas a explorar. También en la rama de la radiologia, en la cual a través del Deep learning,
se realiza el reconocimiento de imagenes y se logra la interpretacion de radiografias, tomografias
y resonancias de forma efectiva.

Por otra parte, Daly (2016) habla sobre los “trabajadores del conocimiento”, haciendo
referencia a aquellas labores en las que se hace uso de herramientas como el analisis, innovacion,
y creatividad para la toma de decisiones y resolucion de problemas; Daly, argumenta que esta
poblacion puede estar segura por ahora, debido a que la mayoria de los roles que potencialmente
serian reemplazados a corto plazo serian aquellos con labores operativas. Con base en esto, el
autor realiza una analogia con la teoria evolutiva de Darwin, donde critica la adaptacion del ser
humano para generar nuevos enfoques y caminos a través del aprovechamiento de la tecnologia.
Lo anterior nos permite entender como a través del tiempo han ido surgiendo nuevos

interrogantes, que han dado pie a la creacion de nuevos roles tales como “disefiador de
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experiencia de usuario, cientifico de datos, administrador de la comunidad en linea, especialista
en seguridad cibernética, desarrollador de realidad aumentada, especialista en SEO y SEM,
estratega de medios y tecndlogo de impresion 3D” (2016, pg. 33). A su vez, se han perdido otras
labores que se han venido automatizando y ya no necesitan de un operador humano para su
desarrollo.

Daly (2016) hace énfasis en su investigacion a un estudio de marzo de 2016 de Pew
Research, Public Predictions para el futuro de la automatizacion de la fuerza laboral, donde
podemos observar que “dentro de 50 afos, los robots y las computadoras haran gran parte del
trabajo que realizan actualmente humanos, pero son pocos los trabajadores que esperan que sus
propios trabajos o profesiones experimenten impactos sustanciales” (2016, pg. 38, 39).

El estudio sobre los 100 afios de la Inteligencia Artificial de la Universidad de Standford
retne expertos de diversas instituciones dedicados al estudio y comprension de las diferentes
areas de este campo de investigacion, quienes debaten el impacto de la inteligencia artificial
sobre la sociedad, especificamente en temas como el transporte, el hogar, la salud, la educacion,
las comunidades vulnerables, la seguridad, el entretenimiento y en especial el tema que concierne
a esta investigacion, el cual es el impacto que tendra sobre el empleo y el lugar de trabajo.

Stone, Brooks, Brynjolfsson, Calo, Etzioni, Hager, Hirschbergm Kalyanakrishnan,
Kamar, Kraus, Leyton-Brown, Parkes, Press, Saxenian, Shah, Tambe y Teller (2016) plantearon
en su investigacion el futuro de la inteligencia artificial, el valor agregado que brindaran las
maquinas a la sociedad en términos de machine learning y Deep learning, que consiste en el
entrenamiento de las maquinas a través de redes neuronales artificiales, lo que permitiria el

procesamiento escalable de informacion haciendo escalables operaciones complejas mediante la
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utilizacion de herramienta tales como “deteccion, percepcion y reconocimiento de objetos”
(2016, pg. 8).

Teniendo en cuenta este avance de la ciencia, Stone, Brooks, Brynjolfsson, Calo, Etzioni,
Hager, Hirschbergm Kalyanakrishnan, Kamar, Kraus, Leyton-Brown, Parkes, Press, Saxenian,
Shah, Tambe y Teller (2016) argumentan que la Inteligencia Artificial probablemente
reemplazara tareas en lugar de reemplazar trabajos en el corto plazo, y adicionalmente creara
nuevos tipos de puestos de trabajo. Sin embargo, “los nuevos trabajos que emergen son mas
dificiles de imaginar de antemano que los trabajos existentes que probablemente se pierdan”
(2016, pg. 38). Por otra parte, es importante mencionar que los autores también analizan el
impacto directo que tendra la Inteligencia Artificial sobre los lugares de trabajo pues indican que
“muchas organizaciones son grandes porque realizan funciones que sé6lo se pueden escalar
agregando trabajo humano, ya sea horizontalmente, a través de areas geograficas, o verticalmente
en jerarquias de gestion. A medida que la Inteligencia Artificial se hace cargo de muchas
funciones, la escalabilidad ya no implica grandes organizaciones” (2016, pg. 38).

Por otra parte, el panorama es muy amplio y también trae consigo aspectos muy
positivos. El reporte “The Future of Jobs” publicado por el World Economic Forum, 2018,
denotaba un cambio sustancial para la industria de la tecnologia para el afio 2022, donde se
esperaba una demanda de funciones emergentes entre las cuales se identifican roles como:
analistas de datos y cientificos, desarrolladores de software y aplicaciones, especialistas en
comercio electronico y redes sociales; funciones que se basan significativamente en el uso y
desarrollo de la tecnologia (2018, pg.10). De igual manera, se determina que se espera un

incremento en la demanda de habilidades distintivamente "humanas" y roles en servicio al
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cliente, profesionales de ventas y marketing, capacitacion y desarrollo, cultura, y especialistas en
desarrollo organizacional, asi como gerentes de innovacioén” (2018, pg.10).

Asi mismo, el reporte del World Economic Forum, 2018, encuentra en sus andlisis, una
demanda acelerada con respecto a una variedad de roles completamente nuevos relacionados con
la comprension, andlisis y aprovechamiento de tecnologias emergentes. Entre estos roles se
identifican especialistas en Inteligencia Artificial y aprendizaje automatico, especialistas en big
data, expertos en automatizacion de procesos, analistas de seguridad de la informacion,
experiencia del usuario y humanos, disefiadores de interaccion de maquinas, ingenieros en
robotica y especialistas en blockchain (2018, pg. 10).

En la nueva era digital conceptos como “Artificial Intelligence” y “Machine learning”,
han tomado mucha fuerza. Scharre, Horowitz y Work (2018) los definen como métodos que
permiten la creacion de maquinas con el poder de realizar tareas cognitivas e incluso apoyarse en
algoritmos para aprender y desarrollar soluciones a problemas, creando soluciones mas eficientes

que las propuestas por el ser humano.

Segun Scharre, Horowitz y Work (2018), el aprendizaje automatico ha demostrado tener
un enfoque poderoso para generar comportamientos inteligentes, “obteniendo los datos como el
combustible que alimenta el motor de la maquina. De esta manera, se establece un objetivo y las
maquinas pueden aprender y ajustar su comportamiento, optimizando su desempefio para lograr

el objetivo trazado” (2018, pg.5).
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Por lo anterior, Scharre, Horowitz y Work han hecho especial énfasis en el gran progreso
que se ha realizado en el campo de la Inteligencia Artificial, donde desglosa el concepto de

“machine learning” en tres categorias:

e Unsupervised learning: En esta categoria se puede apreciar como las maquinas pueden
clasificar datos de entrenamiento y agruparlos segiin patrones, pueden detectar anomalias
y predecir el futuro basado en patrones de comportamientos historicos. Lo que tiene una
amplia gama de aplicaciones, desde detectar tumores, hasta la prediccion del clima (2018,
pg. 5).

e Reinforcement learning: Las maquinas son capaces de utilizar retroalimentacion del
medio ambiente para analizar qué acciones son utiles o perjudiciales para el
cumplimiento del objetivo trazado, donde el sistema de Inteligencia Artificial puede
captar que algunos movimientos dan un mejor resultado, asi como los humanos pueden
aprender de tocar una estufa caliente, la maquina puede aprender de su entorno (2018, pg.
5).

e Deep learning: Este es un aprendizaje automatico que utiliza redes neuronales, inspirado
en la forma en la que funcionan las neuronas bioldgicas, se utilizan una serie de neuronas
artificiales, donde los datos de entrada fluyen hacia un extremo de la red, luego se
generan sefales en cascada a través de la red, generando conexiones similares a las
presentadas por las neuronas bioldgicas, lo que permite a la maquina generar un

reconocimiento de imagenes y predicciones precisas (2018, pg. 5).
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Con base en el ultimo concepto, Voke (2019) explica en su articulo “Creando modelos de
Inteligencia Artificial”, los marcos de construccion para la creacion y la fundamentacion
requerida para ensamblar el paso a paso y generar aprendizaje por parte de la maquina. Para esto,
es importante identificar el campo o area de conocimiento que se busca impactar, luego,
encontrar y preparar la data, seleccionar el algoritmo mas preciso y adecuado para transformar
esa data entrante, y finalmente crear reglas de decision para el uso de la informacion

transformada a partir de los datos de entrada.

Como se puede el modelo propuesto por Voke (2019) el entrenamiento de la red neuronal
compara cada prediccion con los resultados conocidos y luego utiliza el error entre ellos para
ajustar los pardmetros de la red neuronal, donde el entrenamiento de forma iterativa minimiza el
error entre la prediccion y la realidad; este método de ajuste iterativo proporciona una mayor
precision, sin embargo, es complicado para los humanos comprender el significado de pesos de

redes neuronales (2019, pg. 21).

Dos paises modelo de lo expuesto anteriormente son Estados Unidos y Corea del Sur, donde
se ha venido invirtiendo exponencialmente en el campo de la inteligencia artificial. El Dr. Jeong
(2018) expone en su articulo “Agregando Valor con la Inteligencia Artificial”, cinco
recomendaciones fundamentales a estas dos potencias mundiales para apalancarse correctamente

en esta tecnologia y generar valor a la humanidad:

1. Corea del Sur y EE. UU. deben organizar foros técnicos anuales entre cientificos y lideres

de la industria de la tecnologia que permitan el desarrollo de proyectos de cooperacion,
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con el objetivo de generar nuevo conocimiento e insights para el crecimiento de dicho
campo (2018, pg. 21).

2. Financiacion por parte de los gobiernos para desarrollar algoritmos avanzados en
plataformas colaborativas (2018, pg. 21).

3. Organizar competencias basadas en Inteligencia Artificial similares a las expuestas en
plataformas como Kaggle, donde, empresas e investigadores publican datos y estadisticas
para que luego mineros de datos intenten producir los mejores modelos de prediccion y
analisis de datos para estas competencias proyectadas al desarrollo de nuevos algoritmos
avanzados para el desarrollo de la Inteligencia Artificial (2018, pg. 22).

4. Los gobiernos deberan invertir en el fortalecimiento de su fuerza laboral, especialmente,
en el desarrollo de cientificos de datos, mediante la creacion de iniciativas y programas
de cooperacion entre las naciones en términos de educacion y capacitacion entre paises
(2018, pg. 22).

5. Laimportancia de ensefiar habilidades de codificacion a una edad temprana, mediante
programas que permitan a los estudiantes aprender codificacion, informatica basica y de
forma introductoria, los conceptos necesarios para desarrollar las habilidades basicas que

abriran las puertas a la fuerza laboral de la proxima generacion (2018, pg. 22).

Otra potencia mundial que tiene en su agenda como prioridad el desarrollo de talento
orientado a la innovacion y crecimiento de la inteligencia artificial es China. Segun Carter &
Crumpler “una de las primeras prioridades de China es desarrollar una tuberia de talento en

Inteligencia Artificial lider en el mundo. La gran poblacion de China ya produce un nimero
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significativo de licenciados en informatica y campos relacionados a STEM (ciencia, tecnologia,

ingenieria y matematicas)” (2019, pg. 8).

China busca ser competencia de EE. UU en el campo de Inteligencia Artificial. Carter &
Crumpler (2019) exponen que el gobierno chino cuenta con mas de 18,000 especialistas en
Inteligencia Artificial versus el increible numero de 28,000 especialistas que tiene EE. UU en la
misma materia. Por otra parte, China sigue invirtiendo significativamente en la adopcion de
Inteligencia Artificial para generar una integracion de sus industrias tradicionales con la robotica

y la automatizacion de procesos.

Este proceso de automatizacion de las industrias traerd consigo grandes retos en términos
laborales, no solo para los diferentes gobiernos, también para los equipos de recursos humanos
de las compafiias que estan cada dia adoptando més las nuevas tecnologias en su operacion.

Segtn Peetz (2019), algunos trabajos seran faciles de reemplazar con méaquinas, una vez que
la Inteligencia Artificial este mas desarrollada, Peetz estudio a dos investigadores de Oxford,
Frey y Osborne (2013), quienes encontraron que alrededor del 47% del empleo total de Estados
Unidos esté en la categoria de alto riesgo, donde basicamente estudiaron mas de 300 ocupaciones

y le asignaron dos categorias “automatizable o “no automatizable”.

En este estudio, Peetz (2019) encontr6é que la mayor demanda la tendran las habilidades
en Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas (STEM por sus siglas en inglés), donde el
mayor impacto negativo lo tendran los trabajadores poco calificados con habilidades cognitivas

de menor desarrollo (2019, pg. 106).
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Peetz (2019) clasifica las habilidades de los trabajadores en cinco niveles, las habilidades
cognitivas de mayor nivel se presentan en los niveles 1 y 2. Estos primeros niveles, desde el 2003
al 2012, han tenido un incremento significativo como requerimiento en los empleos. Los
trabajadores con habilidades de los niveles 1 y 2, han aumentado un 38% para el primer nivel y
un 32% para el segundo nivel de habilidades, dejando rezagados los niveles 3, 4 y 5 con un

crecimiento de 10%, 18% y 6% respectivamente.

Adicionalmente, Peetz expone que con respecto a las habilidades que mas se requeriran
en los proximos 5 afios en los trabajos serdn “los niveles 1 y 2 que tendran una mayor demanda,
por lo que los trabajadores mas educados y con mayores habilidades cognitivas de alto impacto,

presenciaran una mayor competencia en el mercado laboral” (2019, pg. 92).

Apoyando lo dicho anteriormente, Alic (2018) expone a profundidad acerca de las
habilidades que se requeriran para los trabajos del futuro, incluso para los trabajos del presente,
en su articulo “What We Mean When We Talk about Workforce Skills” denota una fuerte
preocupacion por la gran oferta de trabajos calificados en los Estados Unidos y la poca demanda
a causa de la dificultad que presentan los empleadores a la hora de encontrar trabajadores con las

habilidades apropiadas para dichos trabajos.

Segun Alic (2018) demasiados estadounidenses carecen de las habilidades adecuadas para
la economia de hoy: intensiva en tecnologia y posindustrial, expuesta a la competencia global en
servicios y fabricacion. A finales de 2017, el director ejecutivo de Microsoft, Satya Nadella, dijo
a Bloomberg Business-semana: “Hay 500.000 puestos de trabajo hoy en el sector tecnologico

que estan abiertos”, por lo que algunos comentaristas argumentan que las brechas de habilidades
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fomentan la automatizacion (2018, pg.30).

Asi mismo, Alic (2018), hace gran referencia a la educacion y al gobierno estadounidense
como los actores principales en este proceso de preparacion de los jovenes para el futuro. Alic
comenta que las escuelas tienen gran responsabilidad en las deficiencias de la fuerza laboral,
pues desde 1983 el departamento de educacion de EE. UU. ha informado que las escuelas
primarias y secundarias no preparan a los jovenes para el trabajo y son demasiados jovenes los
que dejan la escuela secundaria, dejando un gran hueco en materia de recursos calificados para el

desarrollo de STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas).

La preocupacion anterior, expuesta por Alic (2018), es también compartida por el CEO de
Apple, Tim Cook, quien comento6 su punto de vista a la revista Fortune: “creemos que la
programacion debera ser el segundo idioma para todos en el mundo, y eso es independientemente
de si estan en la industria de tecnologia o no. Creo que no tienes que pertenecer a la industria de

la tecnologia para que la programacion sea muy importante " (2018, pg. 2018).

Alic también entiende que son pocas las personas las que ocupan trabajos en ocupaciones
informaticas. Segun la Oficina de Estadisticas Laborales, la informética como disciplina es mas
sobre sistemas y resolucion de problemas, que lineas de programacion, asi como escribir un
ensayo se trata mas de la ortografia y la gramadtica. Aun asi, aprender a programar en Java o
Python puede ser 1til para fomentar el pensamiento riguroso, al igual que aprender 4lgebra, esto
seria para algunas personas un punto de entrada a un campo lleno de oportunidades de
crecimiento para aprender mds y avanzar en el aprendizaje experiencial. Por otra parte, la

tecnologia de la informacion no se hubiera desarrollado como lo hizo, si dependiera de la
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formacion académica, pues el empleo ha aumentado mucho mas rapido que el nimero de
graduados de programas especializados, y las personas continiian adquiriendo habilidades de
manera informal, en el lugar de trabajo, a través de los compaifieros, a través de sociedades

comerciales y profesionales, e incluso a través de sus proveedores (2018, pg. 34).

Asi mismo, los equipos de recursos humanos han tenido grandes desafios en EE. UU a la
hora de hacer “match” entre las vacantes y los posibles candidatos, pues segin Alic “los
empleadores lo quieren todo, candidatos de trabajo entre los cuales elegir “potenciales
superestrellas”, ingenieros, cientificos de computacion, gerentes, emprendedores, y empleados

obedientes que aporten creatividad e iniciativa” (2018, pg. 35).

Lo anterior genera una balanza, que evidencia varios pros y contras con respecto a la
adopcion de la Inteligencia Artificial, donde Groshen y Holzer sintetizan muy bien dichos
aspectos, tanto positivos como negativos de la automatizacion de trabajos mediante la utilizacién
de la Inteligencia Artificial. Los autores argumentan que, por un lado, la automatizacion deberia
aumentar la productividad de los trabajadores y la compensacion potencialmente media, pero,
por otro lado, podria deprimir ain mas la participacion de la mano de obra en el ingreso nacional,

especialmente en la ausencia de la "voz" de los trabajadores y de cambios en las politicas (2019

pg. 10).

Asi mismo, Groshen y Holzer (2019), argumentan que con este fendmeno de la
automatizacion es probable que se cause un continuo desplazamiento de trabajadores, por los
costos asociados a los trabajadores afectados. Los trabajadores mas jovenes, o con mayor

formacion educativa, probablemente se adaptaran a estos cambios al acceder a nuevas formas de
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educacion y formacion. Lo anterior, hace mas probable que los trabajadores mayores 0 menos
educados, simplemente acepten salarios mas bajos o dejen sus empleos por completo y, el sesgo
de habilidad que hemos observado en las ultimas décadas probablemente persistira (Nedelkoska
y Quintini 2018). Este sesgo tiende a poner en desventaja a los trabajadores menos calificados,
porque las formas de trabajo mas rutinarias seguiran siendo las mas faciles de automatizar.
Ademés, los trabajadores mejor calificados que sean desplazados pueden tener una ventaja en la
adquisicion de nuevas habilidades e impactar negativamente a los menos calificados dando pie a

un aumento continuo en la desigualdad salarial en el futuro” (2019, pg.10).

Spencer (2017) complementa lo expuesto anteriormente, entendiendo las dindmicas del
mercado laboral y la generacion de trabajos, donde expone que “aquellos que entienden la
Inteligencia Artificial y la tecnologia informaética, tienen un sentido de preparacion para trabajos
y carreras emergentes. Aquellas comunidades que no tienen la educacion y que no saben como
buscar capacitacion seran victimas de tendencias cambiantes y retrocederan atin mas
economicamente. Todas las proyecciones indican que los trabajos relacionados con la
informatica aumentaran al menos un 25% durante los proximos afos, donde se aprecian carreras
en tecnologia de inteligencia artificial, aprendizaje automatico profundo, ciberseguridad y
programacion de computadoras. Por ende, se debe capacitar a las personas para que se adapten a
un panorama que cambia rapidamente haciendo que la revolucion tecnologica lleve al ser

humano a un futuro utépico y no distdpico” (2017, pg. 33).

La idea anterior también compartida por Lewis (2018), expone que hay una gran variedad

de carreras técnicas que se encuentran en gran demanda por las grandes firmas, siendo la
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principal causa de haber un aumento significativo en la necesidad de candidatos calificados,
donde los equipos de recursos humanos constantemente estan en busqueda de ingenieros y
desarrolladores para disefiar sistemas de TI, realizar trabajo de back-end y front-end, probar
nuevos productos y trabajar con una gran variedad de plataformas que se han convertido en el

motor de las operaciones en las grandes firmas.

Por otro lado, en términos de habilidades y capacidades que influiran en el impacto que
tendra la Inteligencia Artificial en el trabajo en las proximas décadas, se encuentra Elliott (2018),
cuyo trabajo demuestra los cambios requeridos en términos de capacidades y habilidades
humanas alrededor del desarrollo de nuevas tecnologias. El autor basa su investigacion en 5
niveles de alfabetizacion, utiliza un proceso de preguntas y casos para agrupar en niveles segin
el puntaje obtenido, siendo 1 y 2 los niveles mas deficientes, y 4 y 5 los mas desarrollados.

Elliot argumenta que “la mitad de los adultos en edad laboral de EE. UU obtienen un
nivel 2 o incluso inferior y entre la otra mitad apenas un 12% obtienen un puntaje de nivel 4 o0 57

(2018, pg. 41).

La investigacion de Elliot (2018) sugiere que las maquinas pueden llevar a cabo gran
parte de las tareas relacionadas con los trabajadores que se encuentran en los niveles 1 y 2 e
incluso 3, y es posible que no puedan realizar muchas tareas relacionadas con los trabajadores
cuyo nivel de alfabetizacion se encuentra en 4 y 5. Elliot, en paralelo, sugiere que la calidad en la
educacion debe mejorar si se quiere avanzar en la capacitacion y desarrollo de los trabajadores

pues la competencia en alfabetizacion de la mayoria de estos trabajadores estd a un nivel que las
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maquinas ya estan cerca de lograr, incentivando a los empleadores a automatizar estos niveles,

preservando y seleccionando los trabajadores con nivel 4 y 5 de alfabetizacion.

Reuniendo todos los puntos anteriores, Rasser, Lamberth, Riikonen, Guo, Horowitz &
Scharre (2019) complementan esta investigacion con su articulo, “Harness America’s Talent
Pipeline” donde exponen los mecanismos y esfuerzos que se han adelantado en materia de
transformacion del talento alrededor de la integracion de nuevas tecnologias y el crecimiento del

campo de la Inteligencia Artificial.

Seglin los autores, es clave aumentar la educacion y formacion de habilidades en
inteligencia artificial y STEM, tanto del sector publico como del privado, como también es clave
fortalecer la plantilla de profesores de ciencias de la computacién capacitados en las
universidades pues segun Rasser, Lamberth, Riikonen, Guo, Horowitz & Scharre “los profesores
de ciencia dejan la academia por empresas privadas, donde, el porcentaje de PhDs que prefieren
la industria sobre la academia ha aumentado del 38% al 57% en la ultima década” (2019, pg. 13).
Lo anterior, debe suponer un mayor esfuerzo de las universidades por retener el talento y una
mayor inversion por parte de los gobiernos para desarrollar sus instituciones de educacion

superior.

Finalmente, en términos econdmicos, Statista (2022) prevé el gran auge que tendra la
Inteligencia Artificial en el mundo por lo que las organizaciones deberan prepararse para una
nueva realidad, el reconocido portal estadistico publica en su reporte “Al corporate investment
worldwide 2015-2021” informacion relevante de la evolucion que ha tenido la industria en

términos de inversion. Para el 2021 alcanzo6 una inversion corporativa a nivel mundial en
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Inteligencia Artificial de alrededor de 94 mil millones de ddlares americanos y con un mercado
en crecimiento valorado en 2023 en 142,300 millones de ddlares cifra que viene en crecimiento y

espera tener una conversion de miles de millones a billones de ddlares en los proximos afios.

Lo dicho anteriormente, esta explicado por Statista de 2020 a 2022, en la fuerte inversion
en startups especificamente enfocadas en desarrollo e implementacion de Inteligencia Artificial,
donde hubo un aumento en cinco mil millones de d6lares americanos procedentes en su gran
mayoria de capital privado de empresas estadounidenses. Asi mismo, Statista (2022) presenta en
su reporte “Artificial Intelligence (AI) market size/revenue comparisons 2018-2030” que los
ingresos del mercado de la Inteligencia Artificial tendran un crecimiento significativo desde el
2018 al 2030, donde se espera que el mercado alcance un tamano de medio trillon de dolares
americanos para el 2024 y de mas de 1.5 trillones de ddlares para el 2030.

Lo mencionado por Statista, se puede ver reflejado mas en detalle en el aumento
significativo de inversion y apuesta por grandes empresas en el campo de la Inteligencia
Artificial. KPMG (2019) en su reporte “Al transforming the Enterprise” nos mostré resultados de
sus entrevistas a 30 grandes compaiiias las cuales reportaron que en su gran mayoria sus
inversiones en talento relacionado con Inteligencia Artificial e infraestructura de soporte esta
creciendo entre un 50% y un 100%. Dicho esto, una muestra de 5 compaiias de las 30
entrevistadas, mostraron una madurez mayor en capacidad tecnologia y de Inteligencia Artificial
y mencionaron tener en promedio 375 empleados tiempo completo trabajando en temas de
Inteligencia Artificial donde se incluyen roles como cientifico de datos, ingenieros, analistas y

cuya estimacion de inversion rondaba los 75 millones de dolares americanos en estas nuevas
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tecnologias, donde presupuestaron tener para los proximos tres afios entre 500 y 600 empleados

trabajando en Inteligencia Artificial (2019, pg. 8).

6. Marco teorico

El rol de los equipos de talento humano en las empresas es cada vez mas relevante, asi lo
vemos en la implementacion de la Inteligencia Artificial y automatizacion de procesos, donde su
rol es fundamental para promover una cultura flexible y agil entre los trabajadores, ejemplo de
esto son las grandes corporaciones como Microsoft, Google y Amazon, donde segun Rasser,
Lamberth, Riikonen, Guo, Horowitz & Scharre (2019) los equipos de talento humano adelantan
nuevos programas de transformacion de talento, con el fin de utilizar el conocimiento interno de
la organizacién para ensefiar habilidades informaticas, como lo son la programacién, manejo de
sistemas y para ayudar a nutrir a las nuevas generaciones en el campo de la Inteligencia

Artificial.

Jesuthasan & Boudreau (2018) entienden a la automatizacion como un agente de cambio,
donde no solo se genera la reinvencidn de trabajos o tareas sino también la reinvencién de las
organizaciones, moviendo las fuerzas internas y externas que impactan a la organizacion. Dichos
autores entienden la transformacion digital como un movimiento inevitable donde hay fuerzas
disruptivas que generan cambio en el ecosistema laboral, la inclusion de equipos virtuales, la
implementacion de software, el internet de las cosas y la inteligencia artificial haran que los
lideres organizacionales como los equipos de recursos humanos, examinen de manera constante

el trabajo y la estructura organizacional que segun ellos estard bajo un “cambio perpetuo”.
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Jesuthasan & Boudreau (2018), hacen énfasis en un estudio realizado por Willis Towers
Watson Future of Work donde se encontr6 que las compaiiias a nivel global esperaban un
aumento en la automatizacion del trabajo de un 7% en el 2014 a un 22% en el 2020 y al repetir el
estudio en el 2017 otro aumento pasando de un 16% a un 23% en el 2020. Soportando lo
anterior, los autores muestran como organizaciones donde el trabajador es el centro como lo son
las firmas de abogados y contadores, sus trabajos estan siendo reinventados a causa de la robotica
y la automatizacion de tareas a través de la automatizacioén cognitiva, herramienta intrinseca de la
Inteligencia Artificial, donde se expone que los profesionales junior seran sustituidos por la
roboética que puede ser mas precisa y eficiente a la hora de realizar un anélisis de un reporte o
estado financiero y de esta forma dejando al ser humano la tarea de ensefiar como a través del
uso de la Inteligencia Artificial se entienden los estados financieros, lo que generaria una
reinvencion del trabajo.

Complementando lo anterior, Jesuthasan & Boudreau (2018) analizan la evolucion del
trabajo y entienden el rol de los lideres de recursos humanos y directivos como los roles mas
importantes para reducir la volatilidad que se genera a partir de la implementacion de la
Inteligencia Artificial. Estos autores comentan que el trabajo pasa de ser estable, econémica y
socialmente predecible con una expectativa de vida de 65 afios a un ecosistema de “perpetua
reinvencion”, lleno de cambios, incierto, complejo y volatil para el ser humano, que ahora tiene
una expectativa de vida de 85 afios donde sera crucial la adquisicion continua de habilidades que

hagan del trabajador uno mas flexible y resiliente.

En el articulo de Jesuthasan & Boudreau (2018) se realiza el caso de estudio de JD la

primera empresa China de comercio electronico en entrar en la lista de Fortune Global 500
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quienes iniciaron su proyecto Z, creando un equipo virtual completamente funcional y
especializado en el area de talento humano y dedicado al estudio, monitoreo y proyeccion del
impacto que trae consigo el desarrollo de nuevas tecnologias en la organizacion y el talento
humano, reconociendo los trabajos que desaparecen o en su defecto se transforman. Basado en
los resultados obtenidos por el equipo que lidera el proyecto Z se encontr6 que el nimero de
empleados seguird aumentando en los proximos tres afios dado su crecimiento empresarial, sin
embargo, se identifica que algunas areas sufrirdn un impacto mayor que otras en cuanto a la

reduccion de su fuerza laboral en dicha transicion.

Es por lo anterior, que el equipo de talento humano de JD, seglin lo expuesto en el
articulo de Jesuthasan & Boudreau (2018) ided un modelo con cuatro categorias para entender el
cambio climatico laboral, cada categoria muestra la llegada e impacto de la transformacion
tecnoldgica en el trabajo. Las cuatro categorias son lluvia de ciruelas o “Plum rain”, Nube o
“Cloud”, tormenta o “Storm” y trueno o “Thunder”, donde bajo cada una de estas categorias

analizan el impacto por 4rea y estos fueron los resultados encontrados:

1. En cuanto a servicio al cliente, lo clasifican bajo la categoria de tormenta donde se ve
una rapida aplicacion de la tecnologia y un gran impacto de la fuerza laboral donde la
gran compafiia pretende aumentar el uso de robots inteligentes para responder a
consultas o requerimientos de los clientes. Por otro lado, JD buscara poner en practica
un plan de mejora integral de competencias con el objetivo de actualizar las
habilidades de los empleados a un nivel superior y hacer una transicion adecuada a

puestos de trabajo recién creados como lo que ellos denominan “entrenador en
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Inteligencia Artificial” que estara a cargo de ayudar a los robots con el registro de

datos y mineria de datos.

2. En el area de logistica, hay una clasificacion de “lluvia de ciruelas” donde si hay un
gran impacto en la fuerza laboral, pero se da de manera mas lenta y en donde estan
capacitando a sus trabajadores en competencias referentes a sistemas automaticos de
almacenamiento y operacién, mantenimiento de equipos y en la formacion de pilotos
de vehiculos aéreos no tripulados.

3. Frente a la cadena de suministro de JD, se encuentra bajo la categoria trueno, pues,
aunque hay una rapida automatizacion el trabajo en esta area tendra un impacto bajo
en la medida que la organizacion mediante su equipo de recursos humanos esta
disefiando nuevos niveles de trabajo y trayectorias profesionales a un periodo de tres
afos, esto les ha permitido prever la dotacion de personal, nuevas adquisiciones y
ayudar a su fuerza laboral instalada.

Segtin Healey (2016), el panorama de la transformacion digital e implementacion de la

Inteligencia Artificial en la automatizacion del trabajo y creacion de nuevos sets de habilidades
en Australia expone que la super conectividad brindara un mayor equilibrio entre el estilo de vida

y el trabajo en la redefinicion de como, cuando y donde trabajaremos.

Para Healey (2016) los trabajadores del futuro se dividen en cinco categorias, que las

define de la siguiente manera:
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e The Caregivers: Personas dedicadas al servicio social y servicios personales de
belleza e imagen que se apalancan en aplicaciones para conducir sesiones via
conferencia y ensefiar a su comunidad a través de una plataforma electronica.

e The Technocrats: Seran los trabajadores del conocimiento, altamente capacitados
y remunerados, donde incluye investigadores médicos, ingenieros eléctricos y
empresarios.

e The Specialist Professions: Trabajadores del conocimiento que mantendran los
sistemas, realizando una mayor parte de su trabajo de manera remota y utilizara la
tecnologia como medio para su realizacion.

e The Doers: Trabajos calificados para plomeros, carpinteros y electricistas, pues a
pesar de la automatizacion estos trabajos buscaran la forma para apalancarse en la
tecnologia y ofrecer servicios a aquellas personas que no lo saben hacer y lo
necesitan.

e The Creatives: Este grupo de personas estaran impulsando la innovacion y el
origen de nuevas cosas y se crearan roles como ingeniero de redes sociales.

Dicho lo anterior, Healey (2016), expone un reporte de la firma de

PricewaterhouseCoopers quienes arrojan los siguientes datos:

e 44% de los trabajos en Australia estan en riesgo de una disrupcion digital en los
proximos 20 afios.
o FEIl75% de las ocupaciones requeriran habilidades STEM (Science, Technology,

Engineering and Maths).
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e El top tres de los roles con mayor riesgo en desaparecer son los contadores,

cajeros y trabajadores administrativos.

Gull (2019) explica como las personas estan perdiendo y perderan su trabajo a causa de la
Inteligencia Artificial, si bien en su articulo comenta que la Inteligencia Artificial generara 2,3
millones de empleos para el 2020 también dispondra de 1,8 millones donde las industrias

deberan hacer un esfuerzo mayor en materia de formacion para cerrar la brecha.

Extendiendo lo anterior al mercado Latinoamericano, el Banco Interamericano de
desarrollo, muestra el panorama de la implementacion de la Inteligencia Artificial en Colombia,
donde Gomez, Del Pozo, Martinez & Del Campo (2020) autores de la publicacion LA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL AL SERVICIO DEL BIEN SOCIAL EN AMERICA LATINA
Y EL CARIBE, muestran los avances que ha presentado el pais en materia de transformacion
digital, donde el Gobierno ha propuesto tres grandes objetivos para lograr la digitalizacion para

el 2030 y son los siguientes:

1. Escalar la conectividad a personas naturales como juridicas.
2. Desarrollar entornos laborales digitales como competencias en trabajadores del sector

publico y privado para impulsar la innovacion y la creatividad enfocadas a la
digitalizacion.
3. Asegurarse de crear instituciones que regulen la implementacion de las nuevas

tecnologias.

Es importante mencionar, que, para finales del 2019 segun los autores, el Gobierno

Colombiano aprobd la politica Nacional para la transformacion Digital a fin de promover el uso
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de tecnologias digitales en los sectores privado y publico, teniendo como prioridad la creacion de
un mercado de Inteligencia Artificial en el pais y la retencidn y atraccion de talento capacitado
dentro y fuera de Colombia. Una de las estrategias que estan adoptando que hace parte del plan
nacional de desarrollo 2018-2022 es el otorgamiento a 25,000 funcionarios del sector publico
becas en plataformas como Platzi y Coursera para fortalecer sus habilidades tecnoldgicas a través

de cursos relacionados a la transformacion digital y la Inteligencia Artificial en el pais.

Asi mismo, se logra identificar las instituciones que brindan programas relacionados a la
Inteligencia Artificial en Colombia, las cuales seran actores clave para brindar empleados
calificados en el futuro con habilidades técnicas duras, asi mismo, Gomez, Del Pozo, Martinez &
Del Campo (2020), exponen que el pais ha venido impulsando emprendimientos que utilizan la
Inteligencia Artificial en su operaciéon como lo son empresas como Rappi y NUXTU. Por otra
parte, el gobierno ha favorecido la creacion de empresas con ciertos incentivos fiscales para la
adopcion de las nuevas tecnologias donde se encuentra, Colombia Al, FEM-Centro para la cuarta

Revolucion Industrial del Foro Econdmico Mundial y Ruta N.
En conclusion, el marco tedrico presentado proporciona una base para comprender este

fendmeno que serd la Inteligencia Artificial y las repercusiones que tendra su implementacion en
el trabajo del hombre, adicionalmente, se han explorado conceptos clave para entender el papel
de los equipos de recursos humanos en las organizaciones a raiz de la implementacion de estas
nuevas tecnologias en el dia a dia del ser humano. Asi mismo, se evidencia el papel significativo
que tendré la capacitacion del trabajador para el desarrollo de nuevas habilidades. Segun
Lombardo & Eichinger (1996), “The Career Architect Development Planner” es una guia 1til

para la gestion del talento y un soporte para identificar las habilidades y competencias clave para

38



tener éxito en una variedad de roles a todo nivel de una organizacion, esta herramienta fue
disefiada para ayudar a los trabajadores a evaluar sus fortalezas y debilidades actuales con el fin
de crear planes de desarrollo personalizados con el objetivo de mejorar sus habilidades y poder

dar avances significativos en su plan de carrera.

En la guia mencionada anteriormente, Lombardo y Eichinger (1996), crean un modelo de
aprendizaje en el primer capitulo el cual llamaron el modelo 70,20,10. Este modelo es un marco
de desarrollo de talento que sugiere que el crecimiento profesional y aprendizaje son una
combinacion de tres factores principales, las experiencias profesionales, las relaciones y el
aprendizaje formal. Segln este modelo el 70% del aprendizaje se adquiere a través de
experiencias en el trabajo, el 20% por relaciones, como el proceso de retroalimentacion y
coaching y finalmente un 10% restante de aprendizaje formal como cursos, talleres, conferencias
y cursos en instituciones formales de educacion superior. Es en este sentido, los profesionales de
Recursos humanos utilizan estas bases para crear programas de capacitacion y desarrollo de
habilidades para la evolucion efectiva del talento.

7. Metodologia

Segun Correa & Murillo (2015), la Metodologia pretende alcanzar los objetivos mediante
un plan de accidn, con el que se logra responder a la pregunta planteada al comienzo del trabajo
de investigacion. Con base en lo dicho anteriormente y teniendo en cuenta que este trabajo de
investigacion busca identificar la manera en la que los equipos de talento humano enfrentan el
impacto que tiene la implementacion de la Inteligencia Artificial en el sector TI de Colombia, el

enfoque correcto seria cualitativo. Segiin Taylor y Bodgan, “la investigacion cualitativa es
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inductiva y pretende desarrollar conceptos y comprensiones partiendo de pautas de datos, esta
investigacion ve al escenario y a las personas en una perspectiva holistica y estos no son

reducidos a variables sino son considerados como un todo” (1984, pg.20).

Teniendo claro el enfoque en curso, el tipo de investigacion establecida en este trabajo
corresponde a un disefio descriptivo, donde Correa y Murillo lo definen como “una investigacion
cuyo principal propoésito es encontrar las caracteristicas mas importantes y su descripcion
detallada, puede ser mediante instrumentos como entrevistas, cuestionarios y encuestas que
arrojan consigo resultados tipicos diagndsticos, guias o incluso estudios de mercado” (2015, pg.

55).

Teniendo en cuenta lo expuesto por Correa & Murillo (2015), las etapas que se
desarrollaron en esta investigacion consideran la seleccion de la muestra, la creacion e
implementacion de una herramienta tipo entrevista que permita recolectar informacion de calidad
de trabajadores del conocimiento, y el analisis de la data recolectada. En la siguiente seccion se
explica a mayor detalle la seleccion de muestra y el desarrollo e implementacion de la
herramienta y por ultimo en los Gltimos capitulos el analisis y conclusiones obtenidas a partir de

la data.

7.1 Seleccion de la Muestra

En primera medida se identificaron empresas del sector T1 en Colombia, especificamente
empresas clasificadas por el Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones

de Colombia como Tecnologias transversales, que son aquellas empresas con multiples campos
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de aplicacion y que estan presentes a lo largo del proceso de transformacion digital en las

distintas industrias del pais, el Ministerio identifica las principales:

® Business Process Management-BPM

e Customer Relationship Management-CRM
e [Enterprise Resource Planning-ERP

e [Enterprise Content Management-ECM

® Business Intelligence-BI

® Balance Scorecard-BSC

e Qutsourcing de procesos - BPO

Estas empresas se dedican a la automatizacion de procesos, planeacion, integracion de
sistemas con robotica e Inteligencia Artificial, procesamiento de datos, desarrollo, soporte y

mantenimiento de Software entre otros servicios.

En paralelo se analiz6 el nimero de entrevistas a realizar teniendo en cuenta lo dicho por
Morse (1994) quien argumenta que se deben hacer un nimero suficientes de entrevistas para
alcanzar el punto de saturacion, donde ya no se genera nueva informacion, para esto la autora
propone un minimo de seis entrevistas y esto dependera de la pregunta de investigacion, donde

prime la calidad sobre la cantidad y el acceso que se tenga sobre los entrevistados.

Partiendo de lo anterior, se seleccionaron diez ejecutivos del area de Talento Humano a
los que podia tener mayor acceso en la industria de TI, y se les expuso a la herramienta creada
tipo entrevista donde se pregunt6 acerca del rol que est4 teniendo hoy en dia su departamento en

la generacion de estrategias, que permitan el desarrollo de los recursos humanos de sus
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organizaciones, esto con el fin de entender el impacto que tiene la implementacion de la

Inteligencia Artificial en el sector TI de Colombia.

7.2 Descripcion de la Muestra
1. Zemoga
Esta empresa tiene la capacidad de combinar disefio y tecnologia para ayudar a las marcas
globales a crear y desarrollar productos digitales, ya sea mediante la evolucion de un producto o
servicio existente o creando uno desde el principio hasta el fin.
Su portal web establece que la compafiia fue fundada en 2002 con oficinas en Nueva York
y Bogota, Colombia, asi mismo, han tenido un proceso continuo de expansion en el pais hacia las
principales ciudades, Medellin, Cali y Barranquilla. El portal indica que hace dieciocho afios se
hicieron pioneros en la entrega de servicios digitales a los Estado Unidos desde
Colombia. (Zemoga.com, 2023)
2. Bizagi
Bizagi es una compaiiia privada de software fundada en 1989 con sede principal en los
Estados Unidos y otras sedes en Reino Unido, Espaia, Alemania y Latinoamérica. Su nombre
viene de “business” (negocio) y “Agility” (agilidad). Esta compaiia ofrece Software empresarial
para la automatizacion de procesos de negocio “BPM” en una plataforma en la nube de
desarrollo de bajo codigo. (Bizagi.com, 2023)
3. Sophilabs
Sophilabs fue fundada en 2012 con una vision clara en mente: construir software para
empresas sobresalientes que buscan equipos perfeccionistas que realmente entiendan sus

necesidades de software. Desde entonces, la empresa ha trabajado con organizaciones de
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diferentes sectores, creando cientos de aplicaciones y plataformas de éxito. A medida que
evolucionan, siguen enfocandose en la importancia de crecer y mejorar como equipo para ayudar
a mas clientes a crear un software de calidad. (Sophilabs.com, 2023)
4. ADL Laboratorio de innovacion digital del Grupo Aval
ADL es una compaiiia 100% digital, combina la innovacién y el disefio para crear
soluciones que van mas alla de la tecnologia, superan los retos del mercado, se apalancan en las
nuevas oportunidades y llevan a las empresas a una transformacion digital exitosa. (adl digital
labs.com, 2023)
5. Turing
Es una compafiia de reclutamiento IT que utiliza Inteligencia Artificial para hacer el
“match” perfecto. Su plataforma de investigacion profunda - Talent Cloud - pone en contacto
clientes con desarrolladores remotos, lideres tecnoldgicos y otros para construir y escalar juntos
y proponer el mejor talento a sus clientes. (Turing.com, 2023)
6. Blackboard-Anthology
Anthology, es una parte de Blackboard y ofrece herramientas y un ecosistema holistico de
soluciones EdTech estd disefiado para abrir caminos a instituciones de alta calidad en educacion
como a sus alumnos. Como indican ellos en su portal teniendo un corazon para la educacion y los
ojos puestos en el futuro, se encuentran en una posicion Uinica para proporcionar experiencias
dindmicas e informadas por datos a la comunidad educativa global para que los alumnos y

educadores puedan alcanzar sus objetivos. (Anthology.com, 2023)
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7. Olimpia IT
Esta compaiiia apoya en gran medida la transformacion digital de las empresas,
ofreciendo multiples soluciones de base tecnologica, en ambitos de validacion de identidad,
Nomina Electronica, Pagarés Electronicos, Firma Electronica, Videos Personalizados y

Ciberseguridad. (olimpiait.com, 2023)

7.3 Desarrollo del instrumento implementado

De las empresas anteriormente mencionadas, se realizo el contacto con algunos de sus
ejecutivos de Talento Humano, permitiendo realizar e implementar la entrevista.

La entrevista proporciona un enfoque cualitativo, sin embargo, tuvo espacio para el
desarrollo de preguntas cerradas que permiten conocer algunos patrones interesantes a la hora de
realizar el andlisis, asi mismo, preguntas abiertas que permiten obtener un gran flujo de
informacion por parte de los participantes con relacion a las tres secciones propuestas en el
instrumento.

La entrevista contenia cuatro momentos importantes, el primero, que buscaba abrir el
espacio y entrar en confianza con el entrevistado, el segundo que buscaba dar respuesta al primer
objetivo especifico el cual constaba de definir las habilidades de mayor demanda y riesgo a partir
de la implementacion de la Inteligencia Artificial en Colombia, el tercer momento que buscaba
dar respuesta al segundo objetivo especifico que busca entender el rol que tendran los equipos de
recursos humanos en la generacion de programas de entrenamiento y capacitacion para la
adaptacion y preparacion de los trabajadores frente a la implementacion de la Inteligencia

Artificial en Colombia y el cuarto y ultimo momento cuyo proposito es determinar qué
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estrategias estan adoptando los equipos de talento humano para mitigar el impacto de la
implementacion de la Inteligencia Artificial en la automatizacion de trabajos operativos en
empresas de desarrollo de tecnologias transversales del sector TI de Colombia.

La herramienta disenada e implementada (ver Anexo 1. Instrumento Entrevista
Implementada) contiene 16 preguntas, de la 1 a la 4 se buscaba entender el perfil del
entrevistado, de la 5 a la 8 se buscaba cubrir el primer momento y dar analisis al primer objetivo
especifico, de 1a 9 a la 13 al segundo momento y finalmente de la 14 a la 16 el tercer momento.

Las entrevistas fueron realizadas a través de la herramienta Microsoft Teams, grabadas
con previa autorizacion de los ejecutivos de Talento Humano las cuales seran disponibles como

soporte de la investigacion en reemplazo de las transcripciones.

8. Analisis y Resultados

Con la presente investigacion, se pretende obtener un mayor entendimiento acerca del
impacto que trae consigo la implementacion de la Inteligencia Artificial en materia de trabajo en
el sector T1 de Colombia y las habilidades que seran necesarias a la hora de afrontar esta nueva
era de la tecnologia. Asi mismo, este trabajo de investigacion ayudard a entender las estrategias y
la forma de afrontar dicha problematica por parte de los equipos de talento humano en las
empresas de TI de Colombia, permitiendo conocer su enfoque en materia de desarrollo de sus

recursos humanos y los modelos organizacionales que implementaran para hacer de la

Inteligencia Artificial una herramienta colaborativa mas que sustitutiva en sus organizaciones.
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8.1 Entrevistas

En esta seccion, se busca generar la debida documentacion de los descubrimientos
obtenidos a partir de la implementacion de la entrevista a diez ejecutivos de talento humano y
contrastar sus experiencias y practicas con el punto de vista cientifico propuesto en el marco
teorico de la investigacion, esto con el proposito de dar a conocer si los criterios y postulados
respaldan o rechazan la hipotesis propuesta.

Se realizaron diez entrevistas a ejecutivos de talento humano con experiencia en empresas
del sector TI de Colombia. El perfil de los ejecutivos es el siguiente:

e [uisa Segura, Administradora de empresas con especializacion Tecnologica en
gestion del talento humano. Su rol actual de “Talent Discovery and Recruitment”
lo desempeiia en Zemoga (ver descripcion de la empresa en la seccion 7.2) donde
lleva 3 afios enfocada en la industria de la tecnologia.

e Diana Nufiez, Administradora de negocios internacionales con Maestria en
Recursos Humanos. Su rol actual de “Human resources Business partner” lo
desempefia en Bizagi (ver descripcion de la empresa en la seccion 7.2). Tiene mas

de 10 afios de experiencia en talento humano y en el sector.

e C(lara Paola Jiménez, Psicologia. Su rol actual de “Head of Recruitment” lo
desempefia en Sophilabs (ver descripcion de la empresa en la seccion 7.2). lleva

dos afios en la empresa.
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Camila Nieto, Psicologia con MBA. Su rol actual de “It Recruiter” lo desempefia
en Turing (ver descripcion de la empresa en la seccion 7.2). lleva 3 afios en el rol.
e Santiago Cardozo, Ciencia Politica y Gobierno con especializacion en Talento
Humano. Su rol actual de “Head of Recruitment” lo desempeiia en ADL y sus
ecosistemas (ver descripcion de la empresa en la seccion 7.2). Lleva 8 afios en el
sector.

Daniel Cantor, Administrador de negocios Internacionales. Su rol actual de “It
Recruiter” lo desempefia en Turing (ver descripcion de la empresa en la seccion
7.2). lleva 8 afios en el area.

Marcela Benitez, Psicologia y especializacion en gerencia estratégica. Su rol
actual de “HR director Latam” lo desempefa en Bizagi (ver descripcion de la
empresa en la seccion 7.2). Tiene mas de 15 afios de experiencia en talento
humano.

Armando Zamudio, Administrador de Negocios Internacionales. Su rol actual de
“Senior Recruiter” lo desempefia en Blackboard-Anthology (ver descripcion de la
empresa en la seccion 7.2). Lleva 10 afios en el sector.

Sandra Jaramillo, Psicologia con especializacion en desarrollo de organizaciones.
Se desempefi6 como “Chief the people experience” en Olimpia IT (ver
descripcion de la empresa en la seccion 7.2). lleva mas de 20 afios en el area y

tomo recientemente otro trabajo en la misma area, en otra compaifiia.
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e Camila Palacios, Psicologia, su rol actual de “HR Business partner” lo
desempefia actualmente en Bizagi (ver descripcion de la empresa en la seccion

7.2). Tiene mas de 4 afios de experiencia en talento humano y en el sector.

Entrando en materia y para dar un mayor entendimiento de los resultados arrojados a
partir de la implementacion del instrumento, es fundamental dar a conocer que los entrevistados
ya contaban con un conocimiento base acerca de este tema tan profundo que es la Inteligencia
Artificial.

Seglin Segura (2022) la Inteligencia Artificial es una tecnologia que vemos cada vez mas
cerca de implementarse a gran escala, esta tecnologia busca asimilar las capacidades humanas
para el desarrollo de tareas y evolucion corporativa.

Para Nufiez (2022) la Inteligencia Artificial es una tecnologia que le da la oportunidad al
ser humano de hacer extensiva su capacidad de analisis.

Jiménez (2022) argumenta que la Inteligencia Artificial hace referencia a maquinas que
aprenden y responden a estimulos, como robots y/o sistemas con capacidad de resolver
problemas.

Nieto (2022) describe a la Inteligencia Artificial como maquinas cuya tecnologia
avanzada puede hacer lo que hace el humano de manera mas rapida y eficiente.

Cardozo (2022) explica que la Inteligencia Artificial son Maquinas con procesos
cognitivos con la capacidad de mejorarlo, una maquina que aprende de su entorno.

Cantor (2022) comenta que la Inteligencia Artificial son sistemas que se alimentan de

data para automatizar procesos.
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Benitez (2022) argumenta que la Inteligencia artificial son sistemas que permiten
predecir, es una tecnologia que debemos aprender a consumir, estaremos expuestos y tendremos
que desarrollar otras habilidades para sacar mayor provecho de esta tecnologia para manejar la
informacion a otro nivel.

Zamudio (2022) define la Inteligencia Artificial como sistemas y programas en capacidad
de recopilar informacion predeterminada que les permite aprender a realizar procesos que de otro
modo serian realizados por humanos.

Jaramillo (2022) argumenta que la Inteligencia Artificial es un sistema que ayuda a
predecir de manera mas agil y en condiciones mas dificiles, hoy en dia hay muchas plataformas
de recursos humanos con IA para procesos de reclutamiento. Bisquedas de informacién rapidas,
agiles y mas completas.

Palacios (2022) define la Inteligencia Artificial como una serie de algoritmos que se han

creado para reemplazar ciertas funciones que el ser humano ha creado.
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Figura 1. Nube de palabras acerca del concepto de la Inteligencia Artificial para los

ejecutivos de talento humano.
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Nota: Construccion propia

En la figura 1 se aprecia como los ejecutivos de talento humano describen la Inteligencia
Artificial, donde se logran identificar una repeticion en palabras como tecnologia, maquinas,
prediccidn, estimulos. Esto muestra que la mayoria coincide en que son maquias con una
capacidad de interactuar con el entorno y aprender de el para interpretar, predecir y analizar

distintas situaciones que pueden automatizar tareas del ser humano.
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8.2 Analisis

1. Capitulo primero- Habilidades

Se analizaron una serie de catorce habilidades basadas en lo encontrado en el marco
tedrico, y se verificd la percepcion de los diez entrevistados con respecto al riesgo que tendran de
ser reemplazadas estas habilidades a raiz de la implementacion de la Inteligencia Artificial. Las
habilidades anteriormente mencionadas son las siguientes y fueron puestas bajo la siguiente
medicion 1. Riesgo minimo, 2. Riesgo Bajo, 3. Riesgo Medio, 4 Riesgo Alto y 5 Riesgo Maximo
de ser reemplazada por Inteligencia Artificial:

a. Habilidades Fisicas y manuales

b. Habilidades en comunicacion escrita y oral

c. Habilidades en procesamiento de data basica

d. Habilidades de inspeccion y monitoreo

e. Creatividad

f. Traduccién en otras lenguas

g. Toma de decisiones

h. Habilidades numéricas basicas

1. Habilidades numéricas avanzadas y estadistica

j.  Programacion

k. Habilidades en uso de diferentes software y hardware

1. Habilidades en disefio de producto

m. Comunicacion avanzada y negociacion

n. Procesamiento de Big data
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Figura 2. Habilidades con mayor riesgo de ser reemplazadas por la IA.

Habilidades con Mayor riesgo de ser reemplazadas por la

implementacion de la IA en el sector TI de Colombia
(Promedios sobre 10 entrevistados)
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Nota: construccion propia

Al analizar los promedios de las respuestas por habilidad, se logra entender como
aquellas habilidades relacionadas con el analisis de data y manejo de procesos operativos tienen
un mayor riesgo de ser reemplazadas, Segura (2022) argumenta que la Inteligencia Artificial esta
en capacidad de recolectar una cantidad extensa de data, depurar los datos y optimizar la
informacion en cuestion de minutos. Nufiez (2022) complementa a Segura (2022) argumentando
que ademas de hacer mas rapido el analisis de data también es capaz de reducir el margen de
error del ser humano con tendencia a cero, lo que permite contar con informacién veraz para la

toma de decisiones.

Analizando la Figura 2, las habilidades con un puntaje mayor a cuatro que corresponden a

habilidades con un riesgo alto de ser reemplazadas a raiz de la implementacion de la
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Inteligencia Artificial en el sector TI de Colombia son las habilidades en procesamiento de data
basica, traducciones en otras lenguas, habilidades numéricas basicas, habilidades numéricas
avanzadas, estadistica y procesamiento de big data. Mientras las habilidades que marcaron un

riesgo bajo son la creatividad, toma de decisiones y comunicacion avanzada y negociacion.

Los resultados obtenidos reflejan lo mencionado por Nieto (2022) quien expone que las
habilidades basicas que no requieren un ejercicio de estrategia o negociacion seran altamente

impactadas, caso opuesto a las habilidades de argumentacion y raciocinio.

Para complementar el analisis de riesgo, se expusieron las mismas catorce habilidades a
los entrevistados, esta vez con un enfoque diferente y era la demanda que tendran estas
habilidades en un perfil de un trabajador a raiz de la implementacion de la Inteligencia Artificial
en el sector TI de Colombia. Para esto la medicion corresponde a 1. Demanda de habilidad
minima, 2. Demanda de habilidad baja, 3. Demanda de habilidad media, 4. Demanda de

habilidad alta y 5. Demanda de habilidad méxima.

Figura 3. Habilidades con mayor demanda frente a la implementacion de la [A
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Habilidades de mayor demanda frente a la implementacion de la IA en
Colombia (Promedios sobre 10 entrevistados)
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Nota: construccion propia.

Las habilidades con mayor demanda son las habilidades con un puntaje menor a la hora
de hablar de riesgo, esto corrobora que las habilidades como la creatividad, toma de decisiones,
comunicacion avanzada y negociacion, no solo serdn las de menor riesgo de ser reemplazadas
por la inteligencia Artificial, también seran las habilidades que buscaran los reclutadores a la
hora de abrirse una vacante en la empresa. Benitez (2022) expone que todas las habilidades
deben ser fortalecidas y llevadas al siguiente nivel, las habilidades basicas seran dadas por hecho
a la hora de reclutar, sin embargo, la diferenciacion tendra lugar en aquellas personas que logren
fortalecer y adquirir habilidades en comunicacidon avanzada, pues vamos a hacer las cosas de
forma diferente y los trabajadores deben saber como interactuar con la Inteligencia Artificial para
sacar el mayor provecho de ella.

Figura 4. Nube de palabras habilidades laborales automatizables segun los ejecutivos
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Nota: construccion propia

En la figura 4 se repiten palabras como habilidades de finanzas, habilidades operativas,
de nomina, auxiliares y asistentes, secretarias, inspeccion y monitoreo, traduccion, etc. En esta
figura se logra determinar cudles roles consideran los ejecutivos de talento humano que tienen

una mayor probabilidad de ser reemplazados por la implementacion de la Inteligencia Artificial.

2. Capitulo segundo- Rol de HR en entrenamiento y adaptacion de los trabajadores

Para obtener respuestas con mayor fundamento de causa, la pregunta nimero nueve abre
el capitulo dos y busca dar mayor claridad al segundo objetivo especifico, el cual es Entender el
rol que tendran los equipos de recursos humanos en la generacion de programas de
entrenamiento y capacitacion para la adaptacion y preparacion de los trabajadores frente a la
implementacion de la inteligencia artificial en el sector TI de Colombia. Para esto, se le pregunt6
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a los diez ejecutivos de Talento humano si a la fecha en su empresa ya se ha adoptado algun tipo
de Inteligencia Artificial, a lo que nueve respondieron que si y uno respondi6é que no
directamente, sin embargo, se encuentran trabajando con proveedores y partners que si estan en
el desarrollo e implementacion de herramientas de automatizacion e Inteligencia Artificial.

Para comenzar con el analisis, primero se busco entender en qué areas se esta
implementando o se implementara la inteligencia Artificial en las empresas, de los diez
entrevistados, se encontrd que un 100% de los entrevistados respondieron que en Recursos
humanos ya se implementa o se implementara la Inteligencia Artificial, apenas un 20% en Legal,
30% en areas de produccion al operar en empresas de software, identificamos que puede ser
menor que un area de produccion de una compaiiia de otro sector diferente al tecnoldgico, un
70% de los entrevistados respondid si se implementa o se implementara en su area de finanzas y
contabilidad, un 50% a marketing y ventas, un 30% a operaciones y logistica, un 40% a
Investigacion y desarrollo, un 30% en areas de Tecnologias de la informacion y finalmente un
60% de los entrevistados indica que en su area de desarrollo de producto estara presente la

Inteligencia Artificial (ver figura 3).

Figura 5. Areas donde ven mayor potencial de implementacién de la IA
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Areas a implementar [A (Promedios sobre 10 entrevistados)

d. Finanzas

. i. Desarrollo
a. Recursos b. Legal C. . y - Marketlng v Operauone Investlgaao Tecnologla
Humanos Produccién contabilida dela
d ventas sy logistica desarrollo informacién producto
I Total 10.00 2.00 3.00 7.00 5.00 3.00 4.00 3.00 6.00

Nota: construccion propia

Complementando la figura 5 se concibi6 que las areas no se veran impactadas en un
100% si bien los entrevistados mencionaron el riesgo de un area especifica de su organizacion
por ser reemplazada a raiz del uso de la Inteligencia Artificial el patrén coincide en que se
reemplazaran procesos mas no areas.

Segura (2022) argumenta que los procesos relacionados con analisis de datos de las
diferentes areas que componen su organizacion, procesos operativos y manuales, seran los de
mayor impacto. Nufiez (2022) complementa en términos de data y agilidad que seran dos de los
componentes de apalancamiento para que la organizacion comience a utilizar mas estas nuevas
tecnologias.

Por su parte Jiménez (2022), explica que la generacion de alertas y notificaciones para el
equipo esté siendo automatizada ya por sistemas de IA en su organizacion, liberando a los

trabajadores de hacerlo de manera manual a través de un email, el soporte de clientes y los
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procesos de seleccion y reclutamiento, estan sufriendo una gran transformacion ahora mismo en
su organizacion dado a la Inteligencia Artificial.

Zamudio (2022) comenta que los procesos de pago de ndmina, onboarding de clientes, y
entrega de equipos a los nuevos funcionarios ya estan siendo impactados en su organizacion,
haciendo mas agiles y eficientes los procesos y generando satisfaccion tanto en clientes internos

como externos a raiz de estas automatizaciones.

Figura 6. Procesos automatizables en las compaiiias de los entrevistados
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Nota: construccion propia

La figura 6 denota que la automatizacion se dard mas que todo en tareas y procesos,
realmente ningun ejecutivo de talento humano hizo foco en la automatizacion de areas
completas, por eso se aprecian palabras como procesos, tareas, soporte, recoleccion, manuales,
datos.

Asi mismo, los entrevistados se encontraron con una variable importante, el analisis de
data, todos los entrevistados indicaron que la Inteligencia Artificial tiene una clara usabilidad en
la agrupacion y andlisis de Big data, lo mismo como en el monitoreo de esta, brindando asi
mayor ancho de banda al ser humano de enfocar su tiempo en toma de decisiones y procesos de
mayor valor para la organizacion.

Para entender el riesgo de las areas de ser reemplazadas por la Inteligencia Artificial se
realizaron dos preguntas complementarias, la primera, que analiza nueve areas de una
organizacion en términos del riesgo de ser reemplazada por la implementacion de la Inteligencia

Artificial y la segunda que analiza a mayor detalle qué porcentaje de procesos de las nueve areas
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seran en mayor medida reemplazados. Seglin esta informacion, la primera pregunta fue medida
de 1 a 5 siendo 1 el menor riesgo de ser reemplazada y 5 el riesgo méaximo de ser reemplazada y
se encontro lo siguiente:

Figura 7. Areas con mayor riesgo de ser reemplazadas por la IA

Riesgo de reemplazo del area por la IA (Promedios sobre 10
entrevistados)
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Nota: construccion propia

La figura 7 arroja unos datos muy interesantes, pues respalda la informacion cualitativa
reunida de cada entrevistado. Al analizar los promedios no hay ningun area cuyo puntaje resulte
en un riesgo alto o maximo y esto se da a raiz de que ningun ejecutivo argumento durante las
entrevistas, que toda un area tendera a desaparecer, si bien hay areas con puntajes de riesgo
medio como Finanzas y contabilidad, Operaciones, Logistica y Tecnologias de la Informacion, se
vio un patrdn en los entrevistados frente a un impacto mayor a una escala de procesos, pues
perciben a la Inteligencia artificial como un agente complementario y no suplementario a nivel

de area.
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Figura 8. Porcentaje de procesos que seran reemplazados por la IA por area
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Nota: construccion propia

La figura 8 refleja el porcentaje de procesos de las diferentes areas estudiadas que seran

reemplazadas por la implementacion de la Inteligencia Artificial, si bien se ve un cambio para la

mayoria de los profesionales en el modus operandi en sus roles actuales, no se ve una amenaza

completa a las diferentes areas. Segun el criterio de los entrevistados, los trabajadores deberan

enfocar recursos y energias en el desarrollo y adquisicion de nuevas habilidades para optimizar el

uso de las nuevas tecnologias como en el fortalecimiento de sus habilidades existentes, esto

teniendo en cuenta que los procesos que hacen parte de sus roles seran transformados para

agregar mayor valor a la organizacion.
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Cardozo (2022), expone que, en el area de finanzas y contabilidad, la Inteligencia
Artificial puede reemplazar con facilidad el proceso de Nomina y pago de esta, el entrevistado
menciona que es un proceso relativamente facil de automatizar pues el nivel de analisis es medio,
mientras que los procesos de planeacion y estrategia que vienen a partir de la recoleccion y
analisis de data, si seran fundamentales para la organizacion y necesitaran todavia de un criterio
humano. Asi mismo, en el area de recursos humano, la implementacion de Inteligencia Artificial
sera fundamental para darle agilidad al proceso de contratacion en cuanto a la identificacion de
personas idoneas para los cargos, pero seguira siendo el ejecutivo de seleccion el que logre a
través de un proceso de comunicacion y negociacion cerrar el trato de manera satisfactoria con
un prospecto o incluso un empleado al que se busque retener.

Cantor (2022) hizo énfasis en el proceso de ventas para el ejecutivo de talento humano, la
implementacion de la Inteligencia Artificial ayudaré en la generacion de leads y busqueda de
prospectos de clientes que cumplan con las condiciones que define una organizacion para su
target, sin embargo, sera el ejecutivo de ventas quien cierre el negocio, genere confianza, y
establezca grandes condiciones comerciales como un gran relacionamiento que beneficien tanto
al posible cliente como a la organizacion a maximizar el valor.

Analizando los patrones de respuesta de los entrevistados, estos confluyen en que los
procesos operativos, de recoleccion y transformacion de datos, seran altamente automatizados
por la Inteligencia Artificial, sin embargo, la toma de decisiones, el desarrollo de estrategia, el
manejo del riesgo e incertidumbre, y la generacion de confianza entre dos partes, aun sera

manejada por el ser humano.
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A partir de lo anterior, Nieto (2022) comenta que no es lo mismo el manejo de una
situacion delicada por parte de un sistema de Inteligencia Artificial que por un ser humano con
capacidad de ponerse en la posicion de la contraparte, una capacidad que para Nieto (2022) es
sumamente importante a la hora de generar conversaciones de valor, haciendo referencia a la
empatia.

Para complementar lo expuesto anteriormente, la pregunta trece, tiene como propdsito
conocer las consecuencias que se derivan de la implementacion de la Inteligencia Artificial, para

asi entender en donde los equipos de talento humano deben poner mayor foco.

Figura 9. Consecuencias de la adopcion de la IA en el trabajo del hombre

Consecuencias de la adopcidn de la IA (Promedios sobre 10 entrevistados)
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Nota: construccion propia
La figura 9 nos muestra 5 opciones de respuesta donde se midié de manera no excluyente

que pensaban los entrevistados de estas consecuencias y asi entender la opcién que mas se
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repetia, de los diez entrevistados un 90% estuvo de acuerdo con que el Reemplazo de tareas
operativas serd una gran consecuencia de la adopcion de la Inteligencia Artificial, asi mismo, las
respuestas ¢. Es una herramienta que complementa el trabajo del hombre y de. Redisefia roles y
procesos obtuvo el mismo puntaje. Esto denota que la mayoria de los entrevistados ven la
Adopcion de la Inteligencia Artificial como un agente de cambio, asi como una herramienta
complementaria al ser humano en el trabajo.

Por otro lado, la respuesta es: Rediseia roles y procesos de la Figura 6, fue una
consecuencia abordada a detalle por los diferentes ejecutivos de talento humano. Nuifiez (2022),
asegura que la gestion del cambio es el reto més grande, donde su rol como ejecutiva de
Recursos Humanos cobra suma importancia a la hora de desarrollar programas de capacitacion
de alto valor, que permitan cimentar la nueva cultura organizacional y asi dar pie a la compaiia
de hacer un redisefio de los roles actuales como los procesos y que cobre el mayor sentido para la
evolucion de la empresa. Para Nufiez (2022) sera de suma importancia pasar de tener roles
operativos a roles estratégicos y para ello el area de talento humano sera crucial para el
empoderamiento de los trabajadores a todo nivel, incluso el mismo mercado debera evolucionar
para dar una guia de las nuevas habilidades que necesitaran los trabajadores y las nuevas buenas
practicas que deberan ser implementadas por las organizaciones.

Complementando la vision de Nuiiez (2022), Benitez (2022) expone la importancia del
equipo de Talento Humano para dar cimientos al cubrimiento de esta nueva cultura tecnoldgica.
El poder dar conciencia y movilizar una mayor base de agentes de cambio que detractores dentro de la

organizacion serd fundamental para las organizaciones. Benitez (2022) argumenta que a partir de solidos
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programas de entrenamiento y capacitacion se pueden minimizar los ambientes de panico y la
incertidumbre en la empresa.

Para dar cierre al segundo capitulo, especificamente al segundo objetivo, segtn los
patrones observados en las respuestas de los entrevistados, los equipos de talento humano seran
cruciales en el desarrollo de planes de entrenamiento, ples actuaran como agentes de cambio en
las organizaciones, creando cultura y promoviendo la estrategia para hacer la utilizacion
adecuada de los recursos, maximizando el valor de las distintas areas en las organizaciones. En
paralelo, el equipo de talento humano tendra que estar en capacidad de manejar los sentimientos
de incertidumbre como las sensaciones de desorden e inestabilidad dentro de la organizacion
mediante el entendimiento de las nuevas buenas practicas, el desarrollo de su personal en
cuestion de habilidades y la comunicacion adecuada del nuevo mapa de curso que llevard la

organizacion a partir de la implementacion de la Inteligencia Artificial.

3. Capitulo tercero- Estrategias de los equipos de recursos humanos para mitigar el impacto
dela IA
Para abordar este capitulo se pidio6 a los ejecutivos de talento humano, con base en su
experiencia, identificar los retos que tendra su area frente a la implementacion de la Inteligencia
Artificial para luego entender en donde deberan enfocar sus energias en el desarrollo de nuevas
estrategias para sus organizaciones.
Segura (2022) considera que el reto mas significativo para su area es la gestion del cambio,

donde ve la adaptacion del ser humano a nuevas herramientas y procesos como un tema crucial
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en la evolucion, para la ejecutiva, se va a requerir de un programa y acompaiamiento para dar
el entrenamiento adecuado de manera transversal a los diferentes equipos y areas.

Nuiez (2022) sigue la misma linea, argumentando a favor de la gestion del cambio, la
cultura organizacional, redisefio de roles, el como empoderar al empleado para pasar de roles
operativos a estratégicos y de mayor valor para la compaiiia. Asi mismo, identifica retos en el
mismo mercado, pues ella expone que el mercado debe requerir esa evolucion en las habilidades
de las personas.

Jiménez (2022) se encuentra alineada con la gestion del cambio como el mayor reto de su
area y complementa lo mencionado anteriormente explicando que las personas deben aduenarse
de sus procesos, tomar control y no solo transferirles responsabilidad a las nuevas tecnologias y
para ello se debe capacitar al personal.

Cardozo (2022) presenta una postura interesante alrededor del tema, pues si bien piensa
que la gestion del cambio sera el reto mas importante para su area, también comenta que es
importante entender cada funcion de los empleados, como agregan valor a la cadena para ofrecer
un entrenamiento adecuado segun sus capacidades. Asi mismo, considera muy importante no
solo elevar las capacidades internas de la organizacion, traer talento nuevo y con experiencia sera
crucial para alimentar la construccion de nuevos procesos pues no solo se puede pensar en elevar
las habilidades del talento ya existente.

Para Benitez (2022) el poder concientizar y movilizar agentes de cambio mas que los
detractores de la cultura de desarrollos tecnoldgicos, serd crucial para minimizar ambientes de
incertidumbre, esto impermeabiliza la cultura organizacional. En paralelo, Palacios (2022)

complementa el tema presentando al manejo de sentimientos como parte fundamental de la
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gestion del cambio, donde el actor mas importante serd la comunicacion asertiva y la entrega de
un mensaje positivo que muestre los beneficios que traeria al empleado la implementacién de la
Inteligencia Artificial en su dia a dia.

Cantor, Zamudio y Jaramillo (2022) se enfocan en el manejo de expectativas como
herramienta para afrontar la gestion del cambio. El patron principal muestra a la gestion del
cambio como reto principal del area a donde confluyen todos y cada uno de los ejecutivos.

Para dar soporte a lo mencionado anteriormente, se pidi6 evaluar a los ejecutivos las
siguientes areas de oportunidad para entender donde deben poner un mayor foco en el desarrollo
de estrategias y se midid por promedio de respuestas. Estas areas son las siguientes:

1. Redisefio de roles

2. Capacitacion de personal actual

3. Procesos de seleccion mas avanzados

4. Promover una cultura digital, agil y colaborativa

5. Gestion del cambio
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Figura 10. Areas de mayor foco de desarrollo de estrategias

Areas de mayor foco de RH (Promedios sobre 10 entrevistados)
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Nota: construccion propia

La figura 10 muestra lo importante que son cuatro de las cinco oportunidades de
evolucion para los ejecutivos, la respuesta con un mayor promedio de respuesta fue redisefio de
roles, y luego en mismo grado de importancia se encuentra capacitacion del personal actual,
promover una cultura digital, 4gil y colaborativa y gestion del cambio. Es interesante como la
respuesta C. Procesos de seleccion mas avanzados no tuvo tanta acogida y esto se da dado que
los ejecutivos consideran que los avances que se realicen en materia de comunicacion interna,
manejo de expectativas y desarrollo de cultura les tomara mas tiempo y recursos pues a nivel
estratégico es donde se agrega mayor valor desde su area. Incluso, los procesos de seleccion para
los ejecutivos verdn mucha influencia de los nuevos procesos que traera consigo la Inteligencia
Artificial por lo que su aporte humano estara reflejado en la estrategia organizacional y manejo

de los recursos tanto internos como externos.
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En materia de estrategias, Segura (2022), propone programas de lanzamiento,
capacitacion y desarrollo. Reuniones 1 a 1 y grupales con los diferentes stakeholders para brindar
mayor claridad de los nuevos procesos y roles, donde los gerentes de cada area jugaran un papel
estelar. Asi mismo se debera tener una retroalimentacion constante entre los equipos y hacer un
monitoreo constante a las emociones de los trabajadores.

Por otro lado, Nuiiez (2022), propone mostrar la innovacion como caballo de batalla para
incentivar el aprendizaje continuo, para esto se requiere de un proceso de planeacion anticipada
para mostrar a los equipos el potencial de crecimiento y evolucion que pueden llegar a tener si se
apalancan en estas tecnologias. Jimenez (2022) le brinda un toque humanista a la estrategia y la
entiende como el empoderar a los trabajadores a pensar fuera de la caja, esto mediante programas
de capacitacion, mostrando de manera clara y desde una postura humanista el valor que tiene el
ser humano en la sociedad, disipando toda zona gris identificada con anterioridad durante el
proceso.

Nieto (2022), manejaria la frustracion laboral mediante la creacion de espacios de curva
de aprendizaje, esto con el proposito de identificar campeones que ayuden al proceso de
adaptabilidad del resto y asi hacer mas amigable el uso de la tecnologia. Cardozo (2022)
complementa esta estrategia mediante la incorporacion de recursos con experiencia en el campo,
que hayan pasado ya por un proceso de adaptacion y entiendan lo que se requiere para ser exitoso
en este proceso, esto brinda una sensacion de tranquilidad al ecosistema y una base para un
entorno mas estable al saber que se cuenta con expertos en el equipo que brindan guia a los

recursos internos ya existentes.
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Benitez (2022) comenta que la base de una buena estrategia siempre sera comenzar por
dar las definiciones correctas y claras, el definir que sera responsable la Inteligencia Artificial y
de que sera responsable el empleado es crucial para el correcto manejo de expectativas y es en
esa etapa cuando ya la capacitacion del personal cobrard mayor valor.

Palacios (2022) se suma a la propuesta mediante un modelo 70, 20, 10. Segun Crehana
(2021), el modelo 70:20:10 fue desarrollado por Morgan McCall, Michael M. Lombardo y
Robert W. Eichinger, es un enfoque que esta tomando mucha fuerza para el aprendizaje y
desarrollo en el lugar de trabajo, el modelo sugiere que el 70% del aprendizaje tiene lugar a
través de experiencias laborales, el 20% a través de interacciones con otros y el 10% a través de
capacitacion formal. El modelo ha tenido gran aceptacion en numerosas organizaciones y se
puede enfocar basandose en el aprendizaje experiencial, el coaching y la mentoria (Crehana,
2021). Alli la importancia de seleccionar gente experimentada del mercado para dar guia al
nuevo modelo de trabajo, para Palacios (2022), esta interaccion social es fundamental donde se
espera que los empleados aprendan de forma colaborativa y se apalanquen en la experiencia
practica como en el aprendizaje formal a partir de cursos en linea y clases en instituciones de
educacion superior como lo pueden ser universidades o academias de Edtech para desarrollar sus

habilidades.
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Figura 11. Retos para el area de talento humano frente a la implementacion de la

Inteligencia Artificial
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De la figura 11, se puede concluir que las tres palabras que mas se repiten forman el

concepto de GESTION DEL CAMBIO, cada uno de los entrevistados hizo especial énfasis en
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este tema como foco para manejo de retos que traera consigo la implementacion de la

Inteligencia Artificial para sus organizaciones.

9. Conclusiones

En primer lugar, es importante mencionar que el trabajo logro dar una respuesta a la
pregunta de investigacion dando un soporte a las hipdtesis planteadas desde el inicio del trabajo.
Teniendo en cuenta los resultados del analisis, los equipos de recursos humanos tendran un rol
fundamental en la gestion del cambio en las organizaciones a raiz de la implementacion de la
Inteligencia Artificial en el sector TI de Colombia. Dicho esto, los equipos de RH deberan

enfocarse en tres frentes importantes:

1. Analisis e identificacion de habilidades requeridas por la organizacion.
2. Entrenamiento, capacitacion y excelentes procesos de seleccion para la retencion y
atraccion del mejor talento.

3. Desarrollo de estrategia y gestion del cambio.

Las hipotesis 1 encaminaba fue validada por el trabajo y cuyo argumento sefiala que los
equipos de recursos humanos deberan enfocarse en el fortalecimiento de habilidades y/o
competencias enfocadas en el pensamiento critico, estrategia, y la capacidad de influir en los
demas, argumento respaldado tanto por el marco tedérico como por la seccidon practica del trabajo
de investigacion, donde se evidencia que la implementacion de la Inteligencia Artificial
impactara en mayor medida habilidades operativas, numéricas y predictivas, mientras habilidades

de comunicacion avanzadas, negociacion y creatividad seran en mayor medida demandas por los
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equipos de Recursos Humanos en los procesos de seleccion y retencion de personal.
Adicionalmente, se valid6 el impacto de la Inteligencia Artificial en la automatizacion de
habilidades cognitivas basicas por lo que los equipos de talento humano enfrentaran el impacto

mediante el fortalecimiento de habilidades y/o competencias en sus trabajadores.

Por otra parte, la hipotesis 2 expone la importancia de los equipos de Recursos humanos
en el manejo de campaiias de comunicacion, disefio de nuevos trabajos orientados a la
generacion de valor y la transformacion digital de las organizaciones. El marco teoérico y la
seccion practica validan este argumento e indican que los equipos de RH serdn cruciales en el
desarrollo de estrategias y herramientas de entrenamiento y capacitaciéon como el modelo
70,20,10 que fue propuesto tanto en el marco tedrico como corroborado en practica por Palacios
(2022), quien lo utiliza como una herramienta efectiva en respuesta a la gestion del cambio en el

manejo de recursos en su organizacion.

Finalmente, el trabajo logré cumplir con la validacién de ambas hipdtesis y
adicionalmente con el objetivo general de la investigacion y los tres objetivos especificos
propuestos, pues se logro definir las habilidades de mayor demanda a partir de la implementacion
de la Inteligencia Artificial sobre las propuestas, las cuales son comunicacion avanzada y
negociacion, creatividad y hasta cierto punto competencias técnicas como la programacion y
manejo de tecnologias. Asi mismo se logro entender el rol de los equipos de Recursos humanos,
al determinar su injerencia en el desarrollo de programas de desarrollo y capacitacion como en la
estrategia, cultura organizacional, retencion de talento, atraccion de talento y disefio de nuevos

procesos y roles.
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En paralelo, se ponen sobre la mesa algunas estrategias de gestion del cambio, asi como
de capacitacion, como el modelo 70,20 10 para el desarrollo de capital humano y reduccion de
ambientes de incertidumbre en las organizaciones del sector TI de Colombia a causa de la
implementacion de la Inteligencia Artificial, tema que serd crucial para la gestion del cambio y la
reduccion de ambientes de incertidumbre en las empresas TI de Colombia a raiz de la

implementacion de la Inteligencia Artificial.
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11. Anexos

Anexo 1. Libreto Entrevista

Primer capitulo (Perfil del entrevistado)

1. Nombre, edad, género, lugar de la entrevista y se sefiala el objetivo de la entrevista
2. (Cual es su formacion académica de pregrado?

3. (Cudl es el rol que ocupa en su actual compania?

4. (Cual es su experiencia en el sector de TI, especificamente en el area de gestion

humana?

Segundo capitulo - la primera pregunta esta basada en el siguiente texto introductorio:

Este trabajo aborda como tema principal la Inteligencia Artificial, donde grandes autores
como Scharre, Horowitz y Work describen el aprendizaje automatico y afirman tener un enfoque
poderoso para generar comportamientos inteligentes. Esto se logra teniendo los datos como
combustible que alimenta el motor de la maquina. De esta manera, se establece un objetivo y las
maquinas pueden aprender y ajustar su comportamiento, optimizando su desempefio para lograr
el objetivo trazado. Por lo anterior, los autores han hecho especial énfasis en el gran progreso que
se ha realizado en el campo de la inteligencia artificial, donde desglosa el concepto de "machine

learning" en tres categorias:
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. Aprendizaje no supervisado: En esta categoria se puede apreciar como las
maquinas pueden clasificar datos de entrenamiento y agruparlos segun patrones. Pueden detectar
anomalias y predecir el futuro basado en patrones de comportamientos historicos. Esto tiene una

amplia gama de aplicaciones, desde detectar tumores hasta la prediccion del clima (2018, p. 5).

. Aprendizaje por refuerzo: Las maquinas son capaces de utilizar retroalimentacion
del medio ambiente para analizar qué acciones son utiles o perjudiciales para el cumplimiento
del objetivo trazado. El sistema de inteligencia artificial puede captar que algunos movimientos
dan un mejor resultado, asi como los humanos pueden aprender a no tocar una estufa caliente. La

maquina puede aprender de su entorno (2018, p. 5).

. Aprendizaje profundo: Este es un aprendizaje automatico que utiliza redes
neuronales inspirado en la forma en que funcionan las neuronas biologicas. Se utilizan una serie
de neuronas artificiales donde los datos de entrada fluyen hacia un extremo de la red, luego se
generan sefales en cascada a través de la red, generando conexiones similares a las presentadas
por las neuronas bioldgicas. Esto permite que la maquina genere un reconocimiento de imagenes

y predicciones precisas (2018, p. 5).

5. Teniendo en cuenta la informacion anterior, me gustaria entender lo que conoces de la

Inteligencia Artificial y sus aplicaciones?
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6. (Dentro del campo de accidon de tu empresa crees que la Inteligencia Artificial reemplaza
habilidades laborales y de ser asi, cudles habilidades crees que tendran mayor riesgo de ser
reemplazadas por la implementacion de la Inteligencia Artificial?

7. Enuna escalade 1 a 5 puntos, donde 1 punto representa muy bajo riesgo y 5 muy alto
(Cuales de las siguientes habilidades cree usted que tendran mayor riesgo de ser
reemplazadas por la implementacion de la Inteligencia Artificial en Colombia?

a. Habilidades Fisicas y Manuales

b. Habilidades en comunicacion escrita y Oral

o

. Habilidades en procesamiento de data basica
d. Habilidades de inspeccion y monitoreo

. Creatividad

[¢]

!

Traducciones en otras lenguas
h. Toma de decisiones

Habilidades numéricas basicas

—

Habilidades numéricas avanzadas y estadistica

~

. Programacion

1. Habilidades en uso de diferentes software y hardware
m. Habilidades en disefio de producto

n. Comunicacion avanzada y negociacion

fl. Procesamiento de Big data

8. Enuna escala de 1 a 5 puntos, donde 1 punto representa muy baja calificacion y 5 muy alta

(Cuadles de las siguientes habilidades cree usted que tienen mayor demanda a partir de
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la implementacion de la Inteligencia Artificial en Colombia?

. Habilidades Fisicas y Manuales

o

o

. Habilidades en comunicacion escrita y Oral
. Habilidades en procesamiento de data basica

o

d. Habilidades de inspeccidon y monitoreo

. Creatividad

¢

=h

Traducciones en otras lenguas
h. Toma de decisiones

Habilidades numéricas basicas

—

Habilidades numéricas avanzadas y estadistica

~ b

. Programacion

. Habilidades en uso de diferentes software y hardware
m. Habilidades en disefio de producto

n. Comunicacion avanzada y negociacion

. Procesamiento de Big data

9. (Ala fecha, su empresa ha adoptado o implementara la inteligencia artificial?

10. (En cudles de las siguientes areas se esta implementando o cree que se implementara la

Inteligencia Artificial en su empresa?

a. Recursos Humanos

b. Legal

c. Produccion

d. Finanzas y contabilidad

e. Marketing y ventas
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f. Operaciones y logistica
g. Investigacion y desarrollo

h. Tecnologia de la informacion
i. Desarrollo de producto

11. (En qué procesos cree usted que su empresa esta viendo o vera un impacto frente a la

implementacion de la inteligencia artificial?

12. De 1 a 5, siendo 1 el menor riesgo de ser reemplazada y 5 el mayor riesgo de ser
reemplazada, por favor califique de 1 a 5 el riesgo que tienen las siguientes areas de su

empresa de ser reemplazadas por la inteligencia artificial:

a. Recursos Humanos

b. Legal

c. Produccion

d. Finanzas y contabilidad

e. Marketing y ventas

f. Operaciones y logistica

g. Investigacion y desarrollo

h. Tecnologia de la informacion
1. Desarrollo de producto

Incluya el % de los procesos correspondientes a estas areas que considera usted seran

reemplazados por la inteligencia artificial

13. ;Segun su perspectiva acerca de la implementacion de la inteligencia artificial, cuales de las

siguientes consecuencias cree usted que se derivan de dicha adopcion?

a. Reemplazo del ser humano por las maquinas, eliminando roles
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b. Reemplazo de tareas operativas
c. Es una herramienta que complementa el trabajo del hombre

d. Permite al hombre adquirir nuevas habilidades y responsabilidades

e. Rediseiia roles y procesos

f. Mejora la calidad de vida del empleado

14. ;Seglin su experiencia en el area de Gestion Humana, cudles cree que son los retos para el

area frente a la implementacion de la Inteligencia Artificial?

15. ;En cudl de las siguientes areas de trabajo cree que los equipos de gestion humana deben
poner mayor foco en el desarrollo de estrategias frente a la implementacion de la Inteligencia

Artificial?

a. Redisefio de roles

b. Capacitacion del personal actual

c. Procesos de seleccion mas avanzados

d. Promover una cultura digital, agil y colaborativa

e. Gestion del cambio

16. Desde su punto de vista, ;como considera usted que el equipo de gestion humana puede
ayudar a las organizaciones para que la implementacion de la Inteligencia Artificial traiga un

impacto positivo al personal y no sea visto como una amenaza?

LA ENTREVISTA FUE ELABORACION PROPIA
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Anexo 2. Preguntas y objetivos

En el presente Anexo, se encuentra el objetivo de cada una de las preguntas junto con la
seccion a la que pertenece, cada una de estas preguntas, cuenta con un rol importante en cada seccion
para dar respuesta a la pregunta de investigacion y lograr recolectar la mayor cantidad de informacion

e insights para contribuir al desarrollo del objetivo general y objetivos especificos.

Objetivo por pregunta
1. Nos brinda el perfil demografico del entrevistado.
2. Nos brinda la formacion académica del entrevistado.
3. Nos brinda los roles que realizan los entrevistados.
4. Nos brinda informacion acerca de la experiencia en términos de cantidad que ha tenido el

entrevistado en areas de gestion humana en la industria TI de Colombia.
Objetivo especifico # 1

5. Nos ayuda a entender el nivel de conocimiento alrededor del tema de IA por parte del
entrevistado.

6. Nos permite ir validando la perspectiva del entrevistado en cuanto a si hay o no
reemplazo de habilidades por parte de la IA.

7. Nos permite entender el riesgo que tienen estas habilidades de ser reemplazadas por la
implementacidn de la Inteligencia Artificial en el sector Tl de Colombia.

8. Nos permite entender qué habilidades son las de mayor demanda a partir de la
implementacion de la Inteligencia Artificial en el sector Tl de Colombia.

Objetivo especifico # 2

9. Nos permite conocer si se esta implementando la Inteligencia Artificial en empresas
colombianas hoy en dia y especificamente en la de los entrevistados.

10. Nos permite conocer qué areas de la compaiiia estan siendo impactadas por la
inteligencia artificial.
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11. Nos permite segmentar ¢ ir al detalle seglin las respuestas.
12. Nos permite entender en qué areas se necesita de un mayor esfuerzo en desarrollo de

capacidades y recursos.

13. Nos permite entender las consecuencias de la implementacion de la Inteligencia Artificial

en el ambiente laboral.

Objetivo especifico # 3

14. Nos permite identificar los dolores o retos mas significativos del empleado frente a la
implementacion de la Inteligencia Artificial.
15. Nos permite entender las estrategias que mas valoran los equipos de recursos humanos a

la hora de hacerle frente a la implementacion de la Inteligencia Artificial en sus

organizaciones.

16. Nos permite entender las maneras que tienen los equipos de gestion humana para
promover un entorno de calidad en el empleado durante un proceso de transicion
complejo generado por la inclusion de la Inteligencia Artificial en la organizacion.

Resumen Anexo B:

Seccién 1:

Numero de pregunta Pregunta

Justificacion

Objetivo abordado

Posibles

Nombre, edad, genero, lugar de la entrevista y se sefiala el
objetivo de la entrevista

2 (Cuél es su formacion académica de pregrado?

3 ¢Cuél es el rol que ocupa en su actual compafia?

¢Cual es su experiencia en el sector de TI, especificamente en
el drea de gestion humana?

Abierta

Abierta

Abierta

Abierta

Nos brinda el perfil demografico del
entrevistado

Nos brinda la formacién academica de la
muestra entrevistada

Nos brinda los roles que realizan los
entrevistados

Nos brinda informacién acerca de la
experiencia en terminos de cantidad que
ha tenido el entrevistado en areas d
egestion humana en la industria Ti

Segmentacion

Segmentacion

Segmentacion

Segmentacion

La informacion obtenida se utilizara exclusivamente
para fines academicos, por lo que te invito a
contestar con sinceridad

a. Psicologa/o
b. Administrador de Empresas
c. Economista
d. Ingeniero Industrial
e.Otra/Cual

a. Analista
b. Especialista
c. Gerente
d. Directivo

a.1a5afios

b.5a 10afios

c.10a 15 afios
d. Mas de 15 afios
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Con base en este texto, ver seccion 2:

Este trabajo toca como tema principal la Inteligencia Artificial donde grandes autores
como Scharre, Horowitz y Work describen el aprendizaje automatico y dicen tener un
enfoque poderoso para generar comportamientos inteligentes, esto teniendo los datos
como el combustible que alimenta el motor de la maquina. De esta manera, se
establece un objetivo y las maquinas pueden aprender y ajustar su comportamiento,
optimizando su desempefio para lograr el objetivo trazado. Por lo anterior, los autores
han hecho especial énfasis en el gran progreso que se ha realizado en el campo de la
inteligencia artificial, donde desglosan el concepto de “machine learning” en tres
categorias:

Aprendizaje no supervisado: En esta categoria se puede apreciar como las maquinas
pueden clasificar datos de entrenamiento y agruparlos segun patrones, pueden detectar
anomalias y predecir el futuro basado en patrones de comportamientos historicos. Lo
que tiene una amplia gama de aplicaciones, desde detectar tumores, hasta la prediccion
del clima (2018, pg. 5).

Aprendizaje por refuerzo: Las maquinas son capaces de utilizar retroalimentacion del
medio ambiente para analizar qué acciones son utiles o perjudiciales para el
cumplimiento del objetivo trazado, donde el sistema de inteligencia artificial puede
captar que algunos movimientos dan un mejor resultado, asi como los humanos
pueden aprender de tocar una estufa caliente, la maquina puede aprender de su entorno
(2018, pg. 5).

Aprendizaje profundo: Este es un aprendizaje automatico que utiliza redes neuronales,
inspirado en la forma en la que funcionan las neuronas bioldgicas, se utilizan una serie
de neuronas artificiales donde los datos de entrada fluyen hacia un extremo de la red,
luego se generan sefiales en cascada a través de la red, generando conexiones similares
a las presentadas por las neuronas bioldgicas, lo que permite a la maquina generar un
reconocimiento de imagenes y predicciones precisas (2018, pg. 5).

Seccion 2:
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Nos ayuda a entender el nivel de

¢Teniendo en cuenta el texto anterior, me gustaria entender
lo que conoces de la Inteligencia Artificial y sus aplicaciones?

¢Dentro del campo de accién de tu empresa crees que la
Artificial i laborales y de
6 ser asi, cudles habilidades crees que tendran mayor riesgo de
ser por la i de la i
Artificial?

En una escala de 1a 5 puntos, donde 1 punto representa
muy bajo riesgo y 5 muy alto ¢Cudles de las siguientes
7 habilidades cree usted que tendran mayor riesgo de ser
porla i6n de la Inteligenci
Artificial en Colombia?

£n una escala de 1a 5 puntos, donde 1 punto representa
muy baja calificacién y 5 muy alta ¢ Cudles de las siguientes
8 habilidades cree usted que tienen mayor demanda a partir
de la implementacién de la Inteligencia Artificial en
Colombia?

Abierta

Abierta

Cerrada

Cerrada

Seccidn 3:

¢Ala fecha, su empresa ha adoptado o implementara la
inteligencia artificial?

En cuales de las siguientes dreas se esté implementando o
10 cree que se implementara la Inteligencia Artificial en su
empresa?

¢En que procesos cree usted que su empresa esta viendo o
1 vera un impacto frente a la implementacién de la
inteligencia Artificial?

De1a5, siendo 1 el menor riesgo de ser reemplazaday 5 el
mayor riesgo de ser reemplazada, por favor califique de 12 5
el riesgo que tienen las siguientes dreas de su empresa de
ser reemplazadas por la inteligencia artificial:

Seqiin su perspectiva acerca de la implementacion de la
13 inteligencia artificial, cuales de las siguientes consecuencias
cree usted que se derivan de dicha adopcién?

Cerrada

Cerrada

Abierta

Cerrada

Cerrada

conocimiento alrededor del tema de IA Obijetivo 1
por parte del entrevistado
Nos permite ir validando la perspectiva
del entrevistado en cueanto a si hay o n .
¥ Obijetivo 1
reemplazo de habilidades por parte de la
1A
a. Habilidades Fisicas y Manuales
b.Habilidades en comunicacién escrita y Oral
c. Habilidades en procesamiento de data basica
d. Habilidades de inspeccién y monitoreo
e. Creatividad
f. Traducciones en otras lenguas
Nos permite entender el riesgo que h. Toma de decisiones
tienen estas habilidades de ser " i.Habilidades nimericas basicas
- Obijetivo 1 S P -
reemplazadas por la implemantacion de j. Habilidades numericas avanzadas y estadistica
la Inteligencia Artificial k. Programacion
1. Habilidades en uso de diferentes software y
hardware
m. Habilidades en disefio de producto
n. Comunicacion avanzada y negociacion
i. Procesamiento de Big data
0.0tra, cual?
a. Habilidades Fisicas y Manuales
b.Habilidades en comunicacién escrita y Oral
<. Habilidades en procesamiento de data basica
d. Habilidades de inspeccion y monitoreo
e. Creatividad
f. Traducciones en otras lenguas
Nos permite entender que habilidades h. Toma de decisiones
son las de mayor demanda a parter de la objetivo 1 i.Habilidades nimericas basicas
implementacion de la Inteligencia il dmeri das y estadi
Artificial en Colombia k. Programacion
|. Habilidades en uso de diferentes software y
hardware
m. Habilidades en disefio de producto
n. Comunicacién avanzada y negociacion
. Procesamiento de Big data
0.0tra, cual?
Nos permite conocer s se esta - i me dicen que no lo cor
implementando la Inteligecia Artificial en Objetivo 2 plementar y la fecha de
b.NO
empresas Colombianas implementacion?
a. Recursos Humanos
b. Legal
<. Produccion
d. Finanzasy contabilidad
Nos permite conocer que areas de la
s e. Marketing y ventas
compafia estan siendo impactadas por la Objetivo 2 P '
fioo - Operacionesy logistica
inteligencia Atifiial oo
& Investigacion y desarrollo
h. Tecnologia de la informacién
i. Desarrollo de producto
. Otra, cual?
Nos permite segmentar e iral detalle objetivo?
segin las respuestas
2. Recursos Humanos
b. Legal
<. Produccion
d. Finanzasy contabilidad e
Nos permite entender en que areas se .
necesita de un mayor esfuerzo en Objetivo 2 ey considera usted seran
. Operaciones y logistica
desarrollo de capacidades y recursos acon reemplazados por a inteligencia
& Investigacién y desarrollo ey
h. Tecnologia de la informacién
i. Desarrollo de producto
. Otra, cual?
a. Reemplazo del ser humano por las maquinas,
eliminando roles
b. Reemplazo de tareas operativas
Nos permite entender as consecuencias .5 una herramienta que complementa el trabajo
de la implementacion de la Inteligencia Ojetivo2 del hombre Cultura organizacionallit
Artificial en el ambiente laboral d. Permite al hombre adquirir nuevas habilidades y
responsabilidades
e. Redisefia rolesy procesos
. Mejora a calidad de vida del empleado

Seccion 4

92



¢Segiin su experiencia en el area de Gestion Humana, cuales
cree que son los retos para el area de recursos humanos
frente a la implementacion de la Inteligencia Artificial?

ZEn cual de las siguientes areas de trabajo cree que los
equipos de gestion humana deban poner mayor foco en el
desarrollo de estrategias frente a la implementacion de la

Inteligencia Artificial?

¢Desde su punto de vista como considera usted que el equipo
de gestion humana puede ayudar a las organizaciones para
que la implementacion de la Inteligencia Artificial traiga un
impacto positivo al personal y no sea visto como una
amenaza?

Nos permite Identificar los dolores o retos
mas significativos del empleado frente a
la implementacién de la Inteligencia
Artificial

Abierta

Nos permite entender las estrategias que
mas valoran los equipos de recursos
Cerrada humanos a la hora de hacerle frente a la
implementacién de la Inteligencia
Artificial en sus organizaciones

Nos permite entender las maneras que
tienen los equipos de gestion humana
para promover un entorno de calidad en
Abierta el empleado durante un proceso de
transicion complejo generado por la
inclusién de la Inteligencia Artificial en la
organizacion

Objetivo 3

Objetivo 3

Objetivo 3

a. Complejo proceso de adaptacion a nuevas
tecnologias
b, Percibir la Implementacion de la Inteligencia
Artificial como una amenaza a su rol, temiendo ser
reemplazado
. Dificultad en los procesos de entrenamiento
e. Gestion del cambio
. Mayor carga laboral

a.Redisefio de roles.
b. Capacitacién del personal actual
<. Procesos de seleccion mas avanzados
d. Promover una cultura digital, agil y colaborativa
e Gestién del cambio
.0tra, cual?
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