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Upskilling y Reskilling frente a las tecnologias emergentes y

la era digital.

Monica Maria Lopez Sanchez

(CEO de SER en Accidn y Profesional Experta en Cultura y
Transformacion Digital — Universidad Nacional de Colombia)

En un entorno global donde las tec-
nologias emergentes y disruptivas
estan transformando radicalmente
todos los sectores econdmicos, el
campo de las tecnologias de la in-
formacién enfrenta retos sin pre-
cedentes en la identificacion y de-
sarrollo de talento adecuado. La
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velocidad a la que avanza la inno-
vacion, impulsada por la transfor-
macion digital y las nuevas tecno-
logias emergentes, ha hecho que
las habilidades tradicionales se
vuelvan obsoletas mas rapida-
mente que nunca, mientras que
nuevas competencias se tornan



esenciales para garantizar la com-
petitividad y sostenibilidad de las
organizaciones. Las demandas del
mercado no solo requieren que los
profesionales de Tl, perfeccioneny
fortalezcan las competencias téc-
nicas que ya poseen, sino que tam-
bién exigen una rapida adquisicion
de nuevos conocimientos y habili-
dades que les permitan adaptarse
a tecnologias que cambian cons-
tantemente el panorama industrial.

Este proceso continuo de actuali-
zacion y adquisicion de nuevas
competencias, conocido como up-
skilling y reskilling, ha dejado de ser
una opcion y se ha convertido en
una necesidad estratégica para las
empresas. La capacidad de los pro-
fesionales para mantenerse al dia
con las tendencias tecnologicas y
aplicar estos conocimientos de ma-
nera efectiva es crucial para man-
tener la relevancia y el nivel de re-
sultados.

En esta carrera por mantenerse ala
vanguardia tecnolégica, no se debe
subestimar laimportancia del desa-
rrollo de competencias tanto labo-
rales-profesionales como perso-
nales. La capacidad de los profe-
sionales para comunicarse eficaz-
mente, trabajar en equipo, liderar
con empatia y adaptarse a contex-
tos de alta presion son cualidades
esenciales que complementan las
habilidades técnicas. Estas compe-
tencias personales, o "soft skills",
son cada vez mas valoradas por las
organizaciones, ya que son funda-
mentales para garantizar no solo la

ejecucion técnica de tareas com-
plejas, sino también para fomentar
un ambiente de trabajo colaborati-
vo y resiliente, capaz de enfrentar
los desafios del futuro con creativi-
dad y confianza. El equilibrio entre
habilidades técnicas y personales
es lo que permite a los profesiona-
les no solo responder a las deman-
das actuales, sino también antici-
parse a las necesidades futuras,
posicionandose como lideres en
sus respectivas areas, elevando el
desempeiio individual, el cual tam-
bién fortalece la cultura organiza-
cional, facilitando la transformacién
agil y efectiva de las dinamicas em-
presariales.

Upskilling: Fortaleciendo las
competencias existentes

El upskilling se refiere a la actuali-
zacion de habilidades y conoci-
mientos que los profesionales ya
poseen, con el objetivo de mejorar
su desempefio en roles actuales o
prepararse para nuevos desafios
dentro de la misma area de espe-
cializacion. En el contexto de las
tecnologias emergentes, esto pue-
de incluir la profundizacién en a-
reas como la ciberseguridad, la
ciencia de datos, la gestion de la
nube, el desarrollo de software
avanzado, la inteligencia artificial, y
la automatizaciéon de procesos, en-
tre otras. Las empresas que invier-
ten en programas de upskilling no
solo estan fortaleciendo su capital
humano, sino que también estan
asegurando su capacidad parares-
ponder de manera efectiva y agil a
las demandas cambiantes del mer-
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cado. Esta inversién en el desarro-
llo de competencias es crucial para
mantener la relevancia de la orga-
nizacion en un entorno dinamico.

Las estrategias de upskilling deben
estar alineadas con los objetivos
estratégicos de la organizacion vy
ser impulsadas por una cultura de
aprendizaje continuo. Este enfoque
asegura que el desarrollo de habi-
lidades no sea un evento aislado,
sino una parte integral de la mision
y vision de la empresa. Ademas, es
crucial que las organizaciones pro-
porcionen las herramientas y re-
cursos necesarios para facilitar es-
te aprendizaje. Esto puede lograrse
a través de plataformas digitales,
cursos en linea, programas de
mentoria, o experiencias de apren-
dizaje basadas en proyectos reales
que permitan a los empleados apli-
carlo aprender.

Es igualmente importante mencio-
nar, que el upskilling es una respon-
sabilidad que recae tanto en las
empresas como en los propios pro-
fesionales. Desde la perspectiva
del profesional, asumir el upskilling
es esencial para mantenerse rele-
vante en un entorno laboral que
cambia rapidamente debido a la
evolucién tecnoldgica y las nuevas
demandas del mercado. Los pro-
fesionales deben ver el upskilling
no solo como una necesidad, sino
como una oportunidad para crecer,
innovar y avanzar en los escena-
rios laborales actuales. Existen
multiples formas en las que un pro-
fesional puede mantenerse actuali-
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zado y seguir desarrollandose por
su cuenta y estas son: Cursos en
Linea y Certificaciones, Proyectos
Personales y Freelance, Networ-
king y Participacion en Comunida-
des Profesionales, Lectura y Auto-
formacion, Voluntariado y Proyec-
tos de Impacto Social, Mentoria y
Coaching.

Reskilling: Preparando a los
profesionales para nuevos
desafios en la era digital

El entorno laboral actual esta en
medio de una transformacion radi-
cal impulsada por la acelerada evo-
lucion de las tecnologias emer-
gentes. Innovaciones como la inte-
ligencia artificial, la automatizacion
avanzada, el aprendizaje automa-
tico, la robdtica y la gestion de da-
tos a gran escala no solo estan re-
definiendo los procesos empresa-
riales, sino que también estan pro-
vocando una reconfiguracion fun-
damental de las competencias ne-
cesarias para el éxito en practica-
mente todos. los sectores econé-
micos. En este contexto, el reski-
lling, entendido como la reeduca-
cion de los empleados para adquirir
nuevas habilidades y competen-
cias, se ha convertido en una estra-
tegia esencial para garantizar la
continuidad y la creacion.

A diferencia del upskilling, que se
centra en mejorar y ampliar las ha-
bilidades existentes, el reskilling
implica un cambio mas profundo:
equipar a los empleados con un
conjunto completamente nuevo de
competencias que les permiten de-



sempenar roles distintos a los que
originalmente ocupaban. Este en-
foque es cada vez mas necesario a
medida que la automatizacion y las
tecnologias disruptivas empiezan a
desplazar ciertos roles tradiciona-
les, especialmente en el ambito de
las tecnologias de la informacion
(T1). Las organizaciones que invier-
ten en reskilling estan construyen-
do una fuerza laboral mas resilien-
te, flexible e innovadora, capaz de
enfrentar y superar los desafios
que plantean las nuevas tecnolo-
gias.

Desde la perspectiva del profesio-
nal, el reskilling es una via para
asegurar la empleabilidad en un
mercado laboral que exige adapta-
bilidad y un aprendizaje continuo.

Los trabajadores que se compro-
meten con el reskilling no solo pro-
tegen su posicion dentro de la em-
presa, sino que también se abren a
nuevas oportunidades de creci-
miento profesional y personal. Es
un compromiso continuo con el
aprendizaje y la adaptacion. Las
tecnologias seguiran evolucionan-
do, y con ellas, las competencias
requeridas por el mercado laboral.

Competencias claves para el

Upskilling: Optimizacion del

desempeio en roles actuales

1. Ciberseguridad Avanzada

2. Ciencia de Datos y Analisis Pre-
dictivo

3. GestiéndelaNube

4. Desarrollo Agil y DevOps

5. Automatizacion de Procesos

Competencias claves para el

Reskilling: Adaptacion a

nuevos roles y desafios

1. Inteligencia Artificial Aplicada

2. Gestion de Ecosistemas

3. Disefio y Desarrollo de Expe-
riencias de Usuario (UX/UI)

4. Innovacion y Gestion del Cam-
bio

5. Blockchain y Tecnologias Des-
centralizadas Adaptacion al
Nuevo Contexto: Fallar Rapido,
Aprender Rapido y Transformar
Agilmente

La Importancia del Equilibrio
entre Habilidades Técnicas y
Competencias Personales

El Talento Tl de hoy enfrenta desa-
fios que van mas alla del dominio
de las tecnologias emergentes. La
colaboracién efectiva, la comuni-
cacion clara, la gestion del tiempo,
la resiliencia ante la presién, y la ca-
pacidad de liderar equipos diversos
son competencias personales que,
cuando se desarrollan adecuada-
mente, complementan las habili-
dades técnicas y potencian el im-
pacto profesional. Estas compe-
tencias son esenciales para ase-
gurar que los profesionales puedan
aplicar sus conocimientos técnicos
de manera efectiva, resolver pro-
blemas de manera creativa, y a-
daptarse a las dinamicas cambian-
tes del mercado.

Un profesional que domina las ulti-
mas tecnologias pero carece de
habilidades interpersonales puede
enfrentar dificultades para colabo-
rar con colegas, comunicar sus
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ideas de manera efectiva o liderar
proyectos complejos. Por otro lado,
aquellos que equilibran sus habili-
dades técnicas con competencias
personales son mas capaces de
contribuir significativamente al éxi-
to de la organizaciéon, manejar con-
flictos, y fomentar una cultura de
innovacion y aprendizaje continuo.

Hacia un Desempeno
Profesional Integral

En conclusién, en un entorno don-
de la tecnologia evoluciona cons-
tantemente, el éxito de los profe-
sionales de Tl no depende Unica-
mente de su capacidad para domi-

nar nuevas herramientas y plata-
formas. El verdadero éxito radica
en la capacidad de equilibrar estos
conocimientos técnicos con habili-
dades personales que permiten
una aplicacion efectiva, colabora-
tiva y orientada a resultados. Al in-
vertir en la sensibilizacion vy el for-
talecimiento de estas competen-
cias, las organizaciones no solo
preparan a su Talento Tl para en-
frentar los desafios técnicos, sino
que también aseguran que estos
profesionales puedan contribuir de
manera integral y sostenible al cre-
cimiento y la innovacion dentro de
laempresa. &

Modnica Maria Lépez Sanchez. (Psicologa, Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
y Master en Alta Direccion). Ha sido Gerente de Recursos Humanos, Ejecutiva de Educacion
y Talento, Gerente de Desarrollo de Negocio asi como Gerente Académica, en IBM de
Colombia, NTT Data Colombia y RENATA. Fue presidente (5 afios) de la Mesa Sectorial de
Gestion de Tecnologia y Talento Digital, con vision desde la Industria 4.0, actualizando el
mapa ocupacional de la Industria TIC para la Calificacion Nacional de Ocupaciones y
liderazgo y creacion de la mano del Ministerio de Educacion, MinTIC, Min Trabajo y el SENA,
del primer estudio de medicion de brecha de Talento Digital para el pais en la “Alianza TIC”
(2018 - 2020). Hoy Fundadora y CEO de SER en Accion, (Primera plataforma de
reclutamiento sostenible por competencias) y Profesional responsable del fortalecimiento de

la Cultura Digital y apoyo de la TD de la UNAL.







Columnista invitado

Inteligencia

Artificial

Generativa:
presente y futuro

DOI: 10.29236/sistemas.n172a2

Rafael Ortega Ryberg

Los beneficios y costos de las inversiones en Inteligencia
Artificial Generativa se han manifestado de manera tangible.
Si bien el mercado ha recompensado dichas inversiones, los
sintomas de preocupacion comienzan a manifestarse.

La Inteligencia Artificial Generativa,
IA Gen, es un tipo de inteligencia
artificial que cuenta con la capaci-
dad para crear nuevas ideas y con-
tenidos en ambitos tales como ima-
genes, videos, musica o historias.

La IA Gen es mas versatil que la |1A
“clasica”, la cual se centraen tareas
especificas como el reconocimien-
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to de imagenes o el procesamiento
de lenguaje natural. Puede incluso
aprender lenguaje humano, len-
guajes de programacion, u otros te-
mas complejos como la quimica o
el arte, asi como reutilizar y aplicar
la informacién de entrenamiento
para resolver nuevos problemas.
Por ejemplo, al aprender vocabu-
lario en inglés, podria crear un poe-



ma a partir de las palabras que pro-
cesa. Sus aplicaciones han eviden-
ciado ser diversas, desde chatbots
hasta el disefio de productos. Si
bien las inversiones en |A conti-
nuan creciendo, aproximadamente
un 90% de su uso de en los nego-
cios continua siendo “no generati-
va” o “clasica”. Aunenlos casosen
los que la IA Gen es utilizada, en
muy buena medida sus aplicacio-
nes se encuentran aun en la etapa
de probar el concepto y lograr que
sean escalables en un mediano
plazo.

El lanzamiento de aplicaciones de
IA Gen tales como ChatGPT y Mi-
crosoft Copilot han permitido de-
mocratizar el uso de la tecnologia,
lo cual es una sefal positiva para su
adopcion futura, siempre y cuando
tanto las personas como las organi-
zaciones que las utilizan tomen
consciencia de sus beneficios vy li-
mitaciones, tal como la propension
a generar informacioén incorrecta o
engafiosa. Ejemplos de habilida-
des especificas requeridas por el
talento para incursionar en el mun-
do de la IA Gen son los conoci-
mientos de programacioén, esta-
distica, analitica de datos, pensa-
miento critico, resolucion de pro-
blemas, conocimiento del campo o
la industria sobre la cual se desa-
rrollaran las aplicaciones y natural-
mente, la curiosidad.

Ventajas y desventajas

Sinduda, la|A Gen hatenido unim-
pacto sobre la economia global tan-
to al impulsar su crecimiento, como

al transformar la manera en que las
personas realizan su trabajo. Mien-
tras que en algunos casos la |IA
Gen complementa el trabajo reali-
zado por las personas, en otros
sustituye el trabajo previamente
realizado por ellas. No obstante,
anticipar sus efectos sobre el tra-
bajo es un constante desafio, pues-
to que las capacidades de la IAGen
continuan desarrollandose (E. Fel-
ten, etall).

En relacién con las ventajas que |1A
Gen ofrece para los negocios, se
han identificado las capacidades
para escalar la toma de decisiones,
aprender del pasado, identificar
nuevas oportunidades y amplificar
las fortalezas existentes. En cuanto
a la toma de decisiones, se estima
que aproximadamente un 70% de
ellas podrian ser muy pequefas
para el analisis humano, en razén a
que sus consecuencias tienden a
ser minimas. La |IA Gen puede au-
tomatizar decisiones con estas ca-
racteristicas, facilitando que las
personas redireccionen su energia
y su tiempo a las decisiones que
realmente lo justifican. Por otra par-
te, la IA Gen puede ayudar a evitar
la amnesia organizacional, es decir
los aprendizajes adquiridos como
resultado de experimentos realiza-
dos en el pasado. Por ejemplo, el
area de mercadeo puede construir
bases de datos de campanas pasa-
das o resultados de promociones
realizadas, que permiten aplicar
analitica y destilar las lecciones
aprendidas para aplicar en futuras
oportunidades. De igual manera,
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permitiria identificar las tendencias
del mercado, anticipando oportu-
nidades y amenazas y visualizando
nuevas oportunidades para los ne-
gocios. En ultimas, IA Gen permiti-
ria a las companias reforzar las ca-
pacidades organizacionales que
sustentan sus ventajas competiti-
vas, asi como desplegar su talento
y sus habilidades de manera mas
efectiva (Ovchinnikov, et all).

Dichas ventajas se han observado
en algunas industrias a través de
tres usos principales, dos de los
cuales estan tipicamente relacio-
nados con estrategias de transfor-
macion digital. La primera de ellas
se enfoca en el mejoramiento de la
eficiencia operacional, ya sea a tra-
vés del incremento de la producti-
vidad o del mejoramiento de los
procesos productivos o de manu-
factura, permitiendo la disminucién
de costos. Otro uso importante se
enfoca en la innovacién, particu-
larmente al generar nuevas fuentes
de ingresos, como ha sucedido en
industrias tales como la automotriz,
consumo, energia, servicios finan-
cieros, y servicios de salud. Final-
mente, su tercer uso se ha enfoca-
do en mejorar el servicio al cliente y
crear mejores experiencias para
ellos. Laindustria automotriz ofrece
algunos ejemplos de los usos men-
cionados, al integrar asistentes de
voz en los vehiculos, o al tener
chatbots para facilitar las ventas
on-line. En consumo se observa
igualmente aplicaciones en el dise-
Ao de productos customizados y en
la administracion de inventarios.
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Finalmente, en Energia la IA Gen
se aplica para el descubrimiento de
nuevas reservas de petréleo y gas,
al igual que para que las empresas
y las personas puedan optimizar su
consumo de energia eléctrica (The
Economist Intelligence Unit).

Las desventajas de la |IA Gen se
han observado en varios frentes.
En cuanto al mercado laboral, una
investigacion realizada en el 2023
(E. Felten, et all) identificd ejemplos
de ocupaciones que se han visto
afectadas desde su sustitucion,
como lo han sido los telemarketers
y roles docentes asociados a la en-
sefianza del inglés, la literatura y la
historia. En el caso de los nego-
cios, efectos similares ha ocurrido
en los servicios legales y servicios
de trading de activos financieros y
commodities. En otros frentes, al
menos tres impactos negativos adi-
cionales han sido identificados. El
primero de ellos es sobre la soste-
nibilidad ambiental, debido a los al-
tos niveles de consumo de energia
y agua asociados al uso de la IA
Gen. En segundo lugar, la potencial
erosion de las habilidades huma-
nas para resolver problemas y para
aplicar la creatividad. Finalmente,
las implicaciones sociales y legales
que podrian tener los contenidos
imprecisos y engafiosos (Puranam
et all). En relacion con este ultimo
punto, la IA Gen no solamente ha
sido integrada en el mundo corpo-
rativo, pues también lo ha sido en el
mundo de la politica. Considerando
que en el 2024 varios paises ten-
dran elecciones, el impacto del



contenido tanto falso generado por
|A podria potencialmente impactar
los resultados de las campafias.
Las democracias, particularmente
aquellas que se encuentran polari-
zadas, tendrian un riesgo particu-
larmente alto, dada la apertura en
sus ecosistemas de informacion,
permitiendo incluso que actores ex-
tranjeros puedan ejercer influen-
cias indebidas en los resultados de
las elecciones (The Economist In-
telligence Unit).

¢Revaluacion del mercado?
Desde que OpenAl en los Estados
Unidos lanzo ChatGPT a finales
del 2022, |la A generativa ha impul-
sado las inversiones de las grandes
corporaciones tecnologicas, las
cuales han procurado crear ecosis-
temas: Nvidia, a través de sus
chips, Microsoft a través de la nube
y Apple, a través de su iPhone.
Desde ese entonces, los inversio-
nistas venian recompensando las
inversiones en la |A Gen, de tal ma-
nera que a inicios del mes de Julio
del 2024, Nvidia, Microsoft y Apple
contaban con los mayores valores
de mercado.

No obstante, a partir de agosto, el
mercado evidenci6é sintomas de
preocupacion como resultado de la
frustracion de los inversionistas en
relacion con los montos y resulta-
dos financieros de dichas inversio-
nes. Comienza a emerger como
tendencia la incapacidad de las
compafias para explicar y proyec-
tar de manera convincente cual se-
ra la contribucion de dicha tecnolo-

gia a sus ingresos y utilidades. Al-
gunas de ellas han manifestado
que podriamos estar hablando de
horizontes de tiempo del orden de
10 a 15 afios para comenzar a ver
resultados positivos que se reflejen
de manera concretaen el estadode
pérdidas y ganancias. Incluso, hay
sefales que algunas de estas com-
pafiias podrian estar sobre invir-
tiendo en |IA Gen (Cantarella, et all).
En perspectiva, la historia nos su-
giere que no es la primera vez que
esto podria suceder en contextos
en los que surgen nuevas tecnolo-
gias y se especula sobre potencial
en el futuro. Ante la caida del mer-
cado de valores a principios de
agosto, en la que justamente com-
pafiias como Nvidia fueron los
grandes perdedores, Paul Krug-
man, Premio Nébel de Economia,
sugiri6 en su columna del New York
Times del 6 de Agosto pasado que
dicha caida podria ser consecuen-
cia del miedo de que la IA Gen po-
dria “ser otra burbuja tipo Dot-com”,
en la que Nvidia “podria ser el pré-
ximo Pets.com”. Adicionalmente,
dichas inversiones no han sido
acompafadas de manera propor-
cional por los entrenamientos que
se requieren para que las personas
sepan cémo utilizarlas, lo cual es
esencial para su adopcion.

No obstante, esto no significa que
las inversiones en |IA Gen se de-
tendran. Una modalidad de dichas
inversiones que se ha intensificado
en las grandes compafias de tec-
nologia consiste en continuar ro-
busteciendo sus capacidades en |A
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Gen a través de acuerdos que les
den acceso al talento y la tecnolo-
gia de los start-ups que la desarro-
llan, sin necesidad de realizar ad-
quisiciones de estas, evitando asi
la atencion de los reguladores. En
cualquier caso, es de esperar que
en el futuro tanto los inversionistas
como el mercado en general ejerza
un mayor escrutinio y cautela en re-
lacion con las inversiones en |A
Gen en sus diferentes modalida-
des.
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Upskilling y
reskilling frente
a las tecnologias
emergentes
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Sara Gallardo M.

Para tratar estos temas fue entre-
vistada Tibisay Gonzalez, psicélo-
ga y especialista en gerencia em-
presarial, con mas de veinticinco
afnos de experiencia en el area de
recursos humanos de diferentes
companfias en paises como Bruse-
las, Peru, Venezuela, Trinidad y To-
bago, Ecuadory Colombia.

Le inspira con pasién descubrir el
mejor talento, mirando con aten-
cion el recorrido del candidato.
“Soy generadora de credibilidad y
me es facil establecer relaciones
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confiables con los clientes y los co-
laboradores. Gestioné el proceso
de fusibn CAMCO/Schlumberger,
defini e implementé estrategias de
reclutamiento durante un proceso
para Repsol en Trinidad”, ejemplos
que cita con orgullo.

“En los ultimos nueve afios me es-
pecialicé en la adquisicién de ta-
lento en el sector tecnolégico a ni-
vel internacional, obteniendo reco-
nocimientos como fop performer
por eficacia y eficiencia en los pro-
cesos, asi como enla calidad de las



relaciones y satisfaccion de
los clientes”, concluy6 pa-
ra dar paso a las inquie-
tudes formuladas.

Revista Sistemas: En
Su opinion, ¢cuales son
las competencias técni-
cas y personales con
mayor demanda hoy y
en los proximos cinco
arnos?

Tibisay Gonzalez: Par-
tiendo de lo que implica el
término competencias, po-
dremos comprender e incluso
evitar confundirlo solamente con
capacidades, lo cual es frecuente.
Es el conjunto de habilidades, acti-
tudes y conocimientos que desa-
rrollamos y aplicamos en nuestras
funciones para adaptarnos al en-
torno. Un enfoque mas moderno in-
cluye los valores y principios, sien-
do esto de gran importancia para
alinear las necesidades del merca-
do con laformacién recibida.

Por un lado, estan las competen-
cias personales y son las conoci-
das como “soft skills”-aunque por
su impacto realmente son fuertes-
bien sea sociales o cognitivas, y por
el otro las profesionales o “hard
skills” que estan relacionadas con
el conocimiento o dominio técnico o
especializado.

Desde hace mucho tiempo (1970)
se identificaron dentro de las per-
sonales algunas esenciales tales
como la comunicacion, trabajo en

equipo, soluciéon de problemas,
creatividad, liderazgo, las cuales
vemos que siguen siendo impor-
tantes en cualquier ambito, solo
que se van adaptando al entorno,
como es el caso hoy en dia del li-
derazgo virtual o capacidad para
gestionar equipos remotos.

En el ambito de IT, vemos que el
desarrollo de las competencias so-
ciales que nos ayudan a interactuar
efectivamente con otros esta des-
pertando especial interés ya que
mientras mas integradas estén al
perfil de un técnico o de un experto,
mayor curiosidad despertara en
cuanto a empleabilidad y creci-
miento. 4 Qué empresa, por ejem-
plo, no disfrutaria contar con un Ge-
rente de IT solido técnicamente pe-
ro ademas con capacidad empati-
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ca, liderazgo transformacional y
pensamiento critico?

Dentro de cinco afios veremos co6-
mo siguen evolucionando estas
competencias blandas, en especial
las analiticas y sociales/cognitivas.
Se mantendra el interés en la co-
municacion efectiva, la colabora-
cion y trabajo en equipo, y dado que
la IA seguira su curso, se requerira
de profesionales con un pensa-
miento critico, empaticos, adapta-
bles y con agilidad para el aprendi-
zaje o “Learnability”.

Dentro de las técnicas, se reforzara
lo digital y la automatizacioén: anali-
tica de datos para procesar el alto
volumen de informacién que se ge-
nera a cada instante y que ayude a
la toma de decisiones, ciberseguri-
dad, IA y suimplementacién y ges-
tion, incluyendo las consideracio-
nes éticas.

RS: ;Cuales practicas han sido im-
plementadas para identificar y de-
sarrollar el potencial de talento in-
terno frente a la necesidad de ups-
killing y reskilling en tecnologias
disruptivas?

TG: No existe un secreto para que
una organizacion sea y continue
siendo agil ya que siempre ha sido
el enfoque en el talento interno y su
desarrollo y se han estado aplican-
do algunas practicas, solo que con
las nuevas tecnologias como la
realidad virtual, cloud, realidad au-
mentada (AR), loT, Web3 Block-
chain, IA, se ven impulsadas a ac-
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tualizarlas con nuevos planes y
programas de formacién que apun-
ten hacia la sostenibilidad.

Para la Identificacion se utilizan he-
rramientas tradicionales como es el
caso de la Evaluacion de Desem-
pefio por Competencias y en las
que no se espera llegar al afio,
adaptadas a las competencias digi-
tales actuales que nos permiten
identificar esas brechas. También
son utiles las reuniones frecuentes
entre colaborador y gerente directo
de donde surgen también esas ne-
cesidades para la formacién. En
esto, elrolde RRHH através de las
figuras conocidas como HRBP o
socios de negocio de RRH, junto
con el gerente directo del colabo-
rador, es crucial para obtener los
resultados deseados.

En relacién al Desarrollo del poten-
cial del talento interno en este tipo
de competencias, algunas practi-
cas conocidas son:

* Programas de Formacion en Li-
derazgo, Comunicacion efecti-
va, y dentro del ambito técnico,
apoyo con las certificaciones
que a menudo implican una in-
version alta para el colaborador.

* Aun se mantienen los progra-
mas de mentoria y coaching co-
MO guia en sus procesos de de-
sarrollo y en ciertas organiza-
ciones la gamificacion la aplican
para recompensar el aprendi-
zaje.

* Participacion en proyectos o
asignaciones especiales en las



que se adquieran y apliquen
nuevas habilidades.

Cuando se requiere mantener ac-
tualizados a los colaboradores en
estas tecnologias emergentes, se
realiza Upskilling al implementar
programas formales de capacita-
cion personalizados en herramien-
tas digitales y en los que se consi-
dere también la iniciativa para el
aprendizaje a través de cursos via
plataformas virtuales. Existen he-
rramientas de IT, como Workday
Learning LMS que es un sistema
de gestion de aprendizaje, el cual le
permite a la organizacion supervi-
sarlos programas de aprendizaje.

* Durante etapas de reestructura-
cion, en algunos casos se reali-
za un proceso de Reskilling para
acompanarlos durante su transi-
cibn aotrosroles.

» Sabemos también de varias or-
ganizaciones que organizan
eventos como Hackatons para
fomentar la innovacioén y creati-
vidad.

Con actividades similares se logra
fomentar una cultura de aprendi-
zaje y desarrollo continuo, siendo
este un paso hacia la fidelizacién
de los colaboradores.

RS: Enelmarco de la disrupcion di-
gital ;cual es su mirada en torno a
las estrategias de reclutamiento, de
cara a las necesidades relaciona-
das con las competencias tecnolo-
gicas emergentes?

TG: Desde la Atraccion de Talento,
Reclutamiento y Headhunting, tam-
bién estamos transitando esaruta a
lo digital. El trabajo remoto y las
amplias posibilidades de contratar
profesionales sin importar la ubica-
cion geografica, ha favorecido des-
de hace tiempo el rol del reclutador.
Debo decir que hemos de ser cui-
dadosos para estudiar y aprender
acerca de los roles emergentes y
asegurarnos de comprender lo
esencial ya que asi agilizaremos el
proceso y garantizaremos la cali-
dad de la contratacién, al mismo
tiempo que nutrimos nuestra ima-
gen y credibilidad, transmitiendo
confianza.

Si como Reclutador no cuentas con
una formacién en IT, es importante
acudir a un modelo interdisciplina-
rio sin temores, en el cual primero
investigues y luego sientas la auto-
confianza de preguntar al experto
de qué se trata ese rol antes de salir
alabusqueda.

Se mantienen las buenas practicas
relacionadas con los vinculos con
las Universidades para las becas,
pasantias e incluso convenios con
otras entidades para la formaciéon
técnica como en el caso de Ciber-
seguridad, cuya demanda de pro-
fesionales sera notoria.

Se han implementado practicas co-
mo marketing en reclutamiento, en-
tendido como marca empleadora,
para atraer talento mostrando parte
de la cultura organizacional; el uso
de las redes sociales y profesiona-
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les también para la atraccion de ta-
lento pasivo; las entrevistas y as-
sessments o evaluaciones técni-
cas y de personalidad virtuales;
software que realizan video entre-
vistas de primer contacto; simula-
dores en tiempo real; chatbots que
aclaran ciertas dudas o programan
citas y los ya famosos ATS o siste-
mas de seguimiento a candidatos
para gestion de aplicantes, entre
otros.

A mi particularmente me motiva
realizar videos disruptivos en Lin-
kedIn compartiendo las vacantes,
informacion de la organizacién que
represente su cultura o alguna in-
formacion relevante que contribuya
con la empleabilidad de los candi-
datos.

En este sentido, considero Linke-
dIn una herramienta de gran utili-
dad e impacto a través de la cual
una gran mayoria de los profesio-
nales de IT se encuentran registra-
dos y donde se emplea la |IA. Tam-
bién puede usarse por ejemplo
ChatGPT o alguna similar para in-
formar del perfil exacto que buscas
y que te informe de estrategias para
ese proceso de reclutamiento o pa-
ra ayudarte a redactar la descrip-
cion de la vacante o algunas pre-
guntas que te sirvan de guia parala
entrevista técnica. La aplicacion es
amplia y dependera de tu creativi-
dad para obtener resultados de im-
pacto.

Existen los candidatos en busque-
da activa y aquellos pasivos que
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estan abiertos a escuchar, aunque
no estan buscando. Aprender el im-
pacto que tiene esta red social es
crucial para el Reclutamiento de
Talento. He visto con frecuencia
que se subestima esta red y a nivel
de los candidatos solo se concen-
tran en subirinformacion de sus da-
tos basicos y responsabilidades
cuando esto vamas alla: se tratade
conectar y compartir acerca de tus
logros cuantificables principales,
motivaciones e intereses y compe-
tencias personales y profesionales
a través de un impactante resumen
profesional. Mientras mas comple-
ta esté la informacion, apareceras
mas facilmente en el radar del re-
clutador.

En relacién a las estrategias de fi-
delizaciébn mas que de retencion,
las mas empleadas se relacionan
con oportunidades para elegir un
trabajo flexible, remuneracion com-
petitiva, la formacion profesional,
sistemas de reconocimiento donde
se valoren los logros, nuevos retos
o contar con un plan de carrera.

RS: ;Como define estos concep-
tos dentro de su entorno laboral?

TG: En cualquier entorno laboral
en constante evolucién, mantener-
se al dia en competencias resulta
de vital importancia para asegurar
la continuidad y vigencia.

Para ello, resultar competitivos en
las carreras profesionales involu-
cra un enfoque integral, desde los
programas formales de formacion



que imparten las organizaciones,
los recursos virtuales, certificacio-
nes O cursos especializados y la
aplicacion en el puesto. Esto es lo
que contempla los términos Upski-
lling y Reskilling.

Ambos conceptos conllevan a me-
jorar la empleabilidad y a adaptarte
inteligentemente a las demandas
del mercado y volverte mas atracti-
vo para los empleadores.

El Upskilling se refiere a la adquisi-
cion de nuevas habilidades y cono-
cimientos o a perfeccionar las que
ya se tienen para mantenerte
actualizado de las ultimas tenden-
cias entu industria.

El Reskilling te lleva a aprender
competencias totalmente nuevas y
por lo general persigue un cambio
de carrera/rol o de industria/sector.
Dentro de mi entorno laboral, cuan-
do busco talento, especialmente
importante para empresas del sec-
tortecnoldgico o energético, unade
las competencias suaves claves
que considero es la capacidad para
actualizarse, que veamos un com-
promiso con el crecimiento perso-
nal y profesional. Es lo que en in-
glés se denomina Learnability, el
deseo y capacidad para el apren-
dizaje continuo. Esto los ayuda a
destacarse entre la competencia y
las empresas que estan claras en
sus beneficios apuntan a la fideliza-
cion de sutalento.

RS: ;Como funciona la relacion
entre academia e industria en el

disefio de programas formativos
que respondan a las necesidades
actuales del mercado laboral tec-
nolégico?

TG: Bien sea formar para la em-
pleabilidad o para un emprendi-
miento, la academia tiene un rol
crucial ya que desde los inicios la
formacion debe incluir, ademas de
lo técnico ajustado al mercado la-
boral cambiante a través de rela-
ciones estrechas con la industria,
topicos de desarrollo humano que
son las famosas competencias
blandas, tales como comunicacion,
trabajo en equipo, solucién de pro-
blemas, pensamiento critico. Tie-
nen la responsabilidad de saberles
transmitir a los estudiantes la rele-
vancia de contar con ellas y desa-
rrollarlas.

Siempre se puede estimular aun
mas la interacciéon entre ambos
sectores para mantenerse rele-
vantes y enfrentar los desafios tec-
nolégicos:

* La industria tiene una planifica-
cion de talento clave y comparte
las competencias técnicas y per-
sonales mas demandadas y la
academia adapta sus progra-
mas de forma agil.

* Se mantiene la realizacién de
practicas profesionales brindan-
do alaacademia informacion del
desempenio para hacer los ajus-
tes pertinentes y oportunos. Es
de gran utilidad contar con de-
partamentos que dediquen tiem-
po para orientar a los estudian-
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tes y conectarlos con profesio-
nales de la industria.

* Crear certificaciones reconoci-
das por la industria. Conozco al-
gunas organizaciones de ciber-
seguridad, por ejemplo, que han
formado de manera acelerada
(en 6 meses) a estudiantes uni-
versitarios o técnicos en areas
de hacking ético y en analisis de
riesgo cibernético para luego
junto con la academia brindarles
las practicas con la posibilidad
de ser contratados posterior-
mente. Sin duda, una accién va-
liosa parala sociedad.

* La academia forma en herra-
mientas y programas que con
frecuencia son los mas emplea-
dos por la industria y ésta puede
apoyar en los proyectos de in-
vestigacion y en aquellos de em-
prendimiento.

RS: ;Qué opina sobre la evolucion
del concepto de “trabajo” en el con-
texto de la automatizacion y la inte-
ligencia artificial, y cuales compe-
tencias considera esenciales en
este ambiente profesional?

TG: Laautomatizaciony la |Aestan
cambiando significativamente
cdmo concebimos actualmente el
entorno laboral.

Por un lado, se redefinen algunos
roles ya que la |A se ocupara de las
tareas repetitivas para dejar espa-
cio al pensamiento critico y creati-
vidad.
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Por otro lado, cada vez parece que
hay mayor exigencia para los pro-
fesionales de IT en las competen-
cias técnicas requeridas por lo que
la flexibilidad y agilidad para apren-
dersonimportantes. La inteligencia
emocional permitira gestionar la
sensacion de sentirse sobrecarga-
dos.

Con la virtualizacion del trabajo, los
profesionales se acostumbraron a
la flexibilidad, al trabajo remoto y
hay otro grupo que esta interesado
en la modalidad hibrida. En otros
casos buscan trabajar de manera
independiente, por proyectos. Para
aquellas organizaciones con una
gestion claray moderna del talento
humano, su enfoque se basa enre-
sultados, mas que en el numero de
horas trabajadas y esto es alta-
mente valorado por los profesiona-
es pues refuerza su autonomia.

Para mantenerse relevantes como
profesionales, y segun la funcion a
desempefar, se podrian conside-
rar las siguientes competencias co-
mo esenciales teniendo en cuenta
la digitalizacion; algunas de ellas
mencionadas anteriormente:

Dentro de las técnicas:
- Analisis de datos

- Programacién y desarrollo de
software asistido por IA.

- Gestidon de sistemas de IA, con
importantes desarrollos en |A
generativa. Segun Gartner, en el



2026, la inteligencia artificial ge- Dentro de las personales:
nerativa alterara de forma consi-

derable el 70% del esfuerzo en - Pensamiento critico, creativi-
disefio y desarrollo de nuevas dad, solucién de problemas,
aplicaciones web y moviles. aprendizaje agil y continuo.
Computacion enlanube - Trabajo en equipo, comunica-
cién, liderazgo transforma-
Ciberseguridad cional, empatia, adaptabilidad. &
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Resumen

Este articulo resume los aspectos mas importantes del informe presenta-
do en 2024 por Mercer y Marsh. Los riesgos tratados en dicho informe,
identificados en el Reporte Global de Riesgos 2024 del Foro Econdmico
Mundial, fueron calculados y clasificados por medio de un puntaje numé-
rico conocido como RRS (Risk Rating Score), y adicionalmente clasifica-
dos en cinco pilares, uno de los cuales, “Talento, Liderazgo y Practicas de
la Fuerza Laboral” es el foco de este documento. Se presenta un analisis
que compara los resultados de América Latina con los resultados globa-
les, al igual que los resultados por los sectores econémicos con un mayor
numero de riesgos relacionados. Se destacan las barreras claves exis-
tentes tanto para los riesgos del recurso humano, como para los de la pro-
ductividad en las organizaciones. Finalmente se exponen algunas suge-
rencias para abordar las problematicas identificadas por el analisis de
riesgos.

Palabras clave
Riesgos, Desarrollo del Talento Humano, Liderazgo, Transformacion
Organizacional, Estrategia Organizacional.
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Introduccién

Entre octubre y noviembre de 2023,
Mercer y Marsh uno de los nego-
cios de Marsh McLennan (NYSE:
MMC), firma de servicios profesio-
nales en las areas de riesgo, estra-
tegia y personas, encuest6 a 4.575
profesionales de Recursos Huma-
nos y Riesgos en 26 mercados a ni-
vel mundial. La encuesta indagd
sobre 25 riesgos a los que se en-
cuentra expuesto el personal de las
organizaciones y sobre sus princi-
pales preocupaciones acerca de
factores que podrian afectar a los
profesionales de Recursos Huma-
nos y Riesgos en 2024. Mediante la
encuesta se buscd captar las acti-
tudes sobre los riesgos mas impor-
tantes que enfrentan las personas
en las organizaciones, incluyendo
los desafios que éstas afrontan pa-
rasu gestion.

Como producto de la encuesta se
identificaron las acciones mas sig-
nificativas para mitigar los riesgos a
los que se expondria el personal de
las empresas en 2024.

La metodologia aplicada tenia co-
mo objetivo establecer el orden de
prioridad de los 25 riesgos identifi-
cados en el Reporte Global de
Riesgos 2024 del Foro Econdémico
Mundial (WEF por sus siglas en in-
glés) en asociacion con Marsh Mc-
Lennan. Para esto, se pidié a los

encuestados que evaluaran el im-
pacto (es decir, la gravedad) y la
probabilidad de que cada riesgo
ocurriera en su negocio en los pro-
ximos uno o dos afos. La escala
utilizada fue de 1 a 5, donde 1 re-
presenta ningun impacto o poco
probable, y 5 un impacto catastré-
fico o muy probable. Los riesgos
fueron calculados y clasificados por
medio de un puntaje numeérico co-
nocido como RRS (Risk Rating
Score) que captura la probabilidad
de que el riesgo afecte a la organi-
zaciony la gravedad de su impacto,
multiplicando la puntuacion de la
probabilidad por la de la gravedad.
Se excluyeron del calculo las res-
puestas de “No estoy seguro o pre-
fierono decirlo”.

Los riesgos fueron clasificados en 5
pilares:

1. Cambio y disrupcién tecnolégi-
ca.
Conformado por los riesgos: Es-
casez de habilidades tecnoldgi-
cas, Falta de Conocimiento en
Ciberseguridad, Mal manejo de
datos y propiedad intelectual,
Beneficios de recursos huma-
nos suboptimos y otra tecnolo-
gia, Gestiénde IA.

2. Talento, Liderazgo y Practicas
de la Fuerza Laboral.
Conformado por los riesgos: Es-
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casez de mano de obra, Estrate-
gias de atraccion y retencion no
competitivas, Liderazgo inefi-
caz, Fuerza laboral no compro-
metida, Mala conducta y cultura
perjudicial.

3. Salud, Bienestary Seguridad.
Conformado por los riesgos: De-
terioro de la salud mental, Pan-
demia y enfermedades infeccio-
sas, Deterioro del sistema de sa-
lud, Condiciones fisicas y psico-
l6gicas inseguras en el trabajo,
Enfermedad cronica.

4. Gobernanza, Cumplimiento y Fi-
nanciero.
Conformado por los riesgos: Au-
mentos en costos de salud y be-
neficios, Legislaciones Cam-
biantes y complejas y Politicas
de Beneficios y decisiones de re-
muneracion impropias, Mala
gestion financiera y de benefi-
cios a largo plazo, Administra-
cion débil e incumplimiento de
las responsabilidades fiducia-
rias.

5. Ambiente, Sostenibilidad y Pro-
teccion.
Conformado por los riesgos: Dis-
paridad en valores y remunera-
ciones para ejecutivos y trabaja-
dores, Desastres naturales y cli-
mas extremos, Cobertura ina-
decuada para eventos catastré-
ficos en la vida del personal,
Ausencia de RRHH en la toma
de decisiones de las empresas,
Falta de diversidad, equidad, e
inclusion.
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Para calcular el RSS de cada pilar
se utilizd la suma de las puntuacio-
nes de probabilidad de riesgo de
los pilares y la suma de las puntua-
ciones de gravedad del riesgo de
los pilares. Los resultados globales
y regionales se calcularon utilizan-
do los promedios no ponderados
de los resultados del mercado.

El resultado de la investigacion es
util para priorizar, identificar y ges-
tionar los riesgos de las personas
en las organizaciones. El informe
nos muestra los riesgos humanos
mas importantes a los que se en-
frentan las empresas a nivel global,
adicionalmente nos muestra diver-
sas estrategias para gestionar pro-
activamente los riesgos de las per-
sonas, al igual que nos permite
comprender como identificar y su-
perar las barreras para mitigar di-
chos riesgos.

En este articulo se realiza un anali-
sis del informe de Mercer y Marsh
(2024) el cual presenta desde la
perspectiva de gestidn de riesgo,
diferentes pilares dentro de los que
destaca el de “Talento, Liderazgo y
Practicas de la Fuerza Laboral” co-
mo uno de los principales factores
de riesgo actualmente en las orga-
nizaciones. Teniendo en cuenta
que un analisis de riesgos nos ayu-
da a identificar factores que gene-
ran incertidumbres con diferentes
grados de impacto, la informacién
obtenida del informe aporta datos
sobre las situaciones que enfrentan
actualmente las organizaciones
frente al talento humano, informa-



cion que nos puede ayudar a dis-
cernir las diferentes acciones re-
queridas para mitigar los riesgos
identificados y lograr el objetivo de
un desarrollo de practicas laborales
sostenibles y adecuadas para el
desarrollo tanto de las empresas
como de las personas.

Talento Humano General

De los 5 pilares clasificados en esta
encuesta, para el objetivo de esta
edicion de la revista nos ocupare-
mos en el analisis de los resultados
del pilar de “Talento, Liderazgo y
Practicas de la Fuerza Laboral”.
Este pilar se relaciona con los ries-
gos: escasez de mano de obra, es-
trategias de atraccidon y retencidn
no competitiva, liderazgo ineficaz,
fuerza laboral no comprometida,
mala conductay cultura perjudicial.

A nivel Global, este pilar ubica 4 de
sus riesgos dentro de los 10 mas
representativos de este estudio:
escasez de mano de obra, estrate-
gias de atraccion y retencion no
competitiva, liderazgo no eficaz y
fuerza laboral no comprometida. A
nivel Latinoamérica, solo dos de los
riesgos de este pilar se ubican den-
tro de los 10 mas representativos
del estudio: Estrategias de atrac-
cion y retencidon no competitivas, y
fuerza laboral no comprometida.

En la posicion 2 Global se encuen-
tra el riesgo de “Escasez de mano
de obra” consistente en la insufi-
ciencia de candidatos calificados
para cubrir los puestos vacantes, lo
que genera una mayor competen-

cia por el talento, salarios mas altos
y limitaciones al crecimiento.

En la posicién 6 Global y 8 para
América Latina se encuentra el
riesgo de “Estrategias de atraccion
y retencién no competitivas” que se
materializa cuando hay una combi-
nacioén ineficaz de salarios, recom-
pensas, beneficios, desarrollo pro-
fesional y experiencia de los em-
pleados lo que conduce a la inca-
pacidad de atraery retener el talen-
to necesario para cumplir los objeti-
vos y estrategia de la organizacion.

En la posicion 7 Global se encuen-
tra el riesgo de “Liderazgo ineficaz”
el cual se presenta cuando las habi-
lidades de liderazgo son inadecua-
das (débil toma de decisiones, co-
municacién, inteligencia emocio-
nal, visidén y direccién, planificacion
de sucesion y/o desconexion de los
valores organizacionales) lo cual
produce falta de confianza, alta ro-
tacion de empleados, disminucién
de la productividad y problemas de
reputacion.

En la posicién 10 Global y 10 para
Ameérica Latina se encuentra el
riesgo de “Fuerza laboral no com-
prometida” evidenciada en falta de
entusiasmo, ambicién, proactivi-
dad y sentido de propésito o perte-
nencia, lo que lleva a una baja mo-
ral, una disminucion de la producti-
vidad y un estancamiento de la in-
novacion.

Finalmente, en la posiciéon 17 Glo-
bal se encuentra el riesgo de “Mala
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llustracion 1 - Ranking Global y América Latina - Elaboracién Propia
Tomado de (Mercer Marsh, 2024)

conducta y cultura perjudicial” con-
sistente en una mala conducta en el
lugar de trabajo, incluida la corrup-
cion, la intimidacion, el acoso, el
comportamiento peligroso, el frau-
de, el espionaje, el intercambio in-
debido o ilegal de informacion pa-
tentada y/o las culturas que fomen-
tan comportamientos desalineados
con los valores corporativos, ilega-
les o poco éticos.

Para el pilar de “Talento, Liderazgo
y Practicas de la Fuerza Laboral”, la
investigacion identificd tres barre-
ras clave para abordar los riesgos
de las personas:

1. Falta de recursos capacitados
para comprender y abordar el
riesgo.
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2. Complejidad organizacional (in-
cluida la responsabilidad aislada
o confusa).

3. Falta de visidn, estrategia y/o
compromiso de la alta direccion.

Talento Humano por Sectores

El RSS de cada pilar también fue
calculado para los sectores de Co-
municaciones, medios y tecnolo-
gia; Construccién y Finca Raiz;
Bienes de Consumo; Energia, in-
cluyendo renovables; Servicios Fi-
nancieros; Salud; Educacion Su-
perior; Ciencias Naturales; Manu-
factura y Automotores; Servicios
Profesionales; Sector Publico y Go-
bierno; Ventas al Por mayor y al
Detal.



Comunicaciones

Medios y Bienesy
Global Tecnologia Consumo

Manufactura y Servicios Servicios
Automotores Financieros Profesionales

llustracion 2 - Ranking Global y Sectorial - Elaboracion Propia
Tomado de (Mercer Marsh, 2024)

Los sectores que ubicaron 4 o mas
riesgos del Pilar de “Talento, Lide-
razgo y Practicas de la Fuerza La-
boral” dentro de los 10 mas repre-
sentativos fueron Comunicacio-
nes, medios y tecnologia, Bienes
de Consumo, y Manufactura y Au-
tomotores.

A continuacion, los riesgos con
mayor RSS por cada uno de los
sectores:

Comunicaciones, medios y tecno-

logia

- “Escasezde manode obra”

- “Mala conducta y cultura perju-
dicial’

- “Fuerzalaboral no comprometi-
da”

Categorias de los
riesgos

. Cambios
tecnologicosy
disrupcién

. Talento, Liderazgo
y Practicas
de la Fuerza Laboral

. Salud

Bienestar y
seguridad

. Gobierno

cumplimiento y
finanzas

- Ambiente
sostenibilidad y

proteccion
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“Estrategias de atraccion y re-
tencion no competitivas”

Bienes de Consumo

“Escasez de mano de obra”

- “Estrategias de atraccion y re-
tencién no competitivas”

- “Fuerza laboral no comprometi-
da’

- ‘“Liderazgo ineficaz”

Manufactura y Automotores.

- “Escasezde manode obra”

- “Liderazgo ineficaz”

- “Fuerza laboral no comprometi-
da”

- “Estrategias de atraccion y re-
tencién no competitivas”

Solamente los sectores de Servi-
cios Financieros y Servicios Profe-
sionales ubicaron un solo riesgo del
Pilar de “Talento, Liderazgo y Prac-
ticas de la Fuerza Laboral” dentro
de los 10 mas representativos (“Es-
casez de mano de obra” en Servi-
cios Financieros; y “Liderazgo ine-
ficaz” en Servicios Profesionales).

Recomendaciones y
sugerencias

Como conclusiones claves dentro
de esta investigacion para el pilar
de “Talento, Liderazgo y Practicas
de la Fuerza Laboral” se encuentra
la necesidad de abordar dentro de
las organizaciones la problematica
de la escasez de mano de obra,
tanto calificada como no calificada,
por medio de enfoques competiti-
VOS para su atraccion y retencion,
esfuerzos para mejorar los niveles
de empleo, y el desarrollo de expe-
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riencias convincentes para mejorar
sus niveles de productividad. Adi-
cionalmente se sugiere fortalecer la
resiliencia organizacional a través
de practicas empresariales como la
cultura, el liderazgo eficaz y el con-
trol, ademas de apoyar la resilien-
ciade los empleados en su proceso
de crecimiento profesional y perso-
nal.

Las organizaciones estan expues-
tas a presiones a corto plazo, como
las generadas por la escasez de
mano de obra, el agotamiento de
los empleados, el envejecimiento
de la poblacion, lo cual esta afec-
tando la disponibilidad de mano de
obra calificada y la carga en los
equipos de trabajo y su eficacia. To-
dos estos factores impactan la in-
novacion y el desarrollo de produc-
tos en las organizaciones. Para mi-
tigar esto, las organizaciones nece-
sitan estrategias competitivas vy
efectivas de atraccion y retencién
de personal, asi como una estrate-
gia clara para maximizar la produc-
tividad de su fuerza laboral actual.
La investigacion identifica como
barreras claves para la productivi-
dad: la alta carga de trabajo em-
presarial, la escasez de tiempo pa-
ra pensar, y las estructuras organi-
zacionales ineficaces.

En cuanto al mejoramiento de los
niveles de productividad, los em-
pleadores deben enfocarse en ob-
tener ganancias sostenibles en la
productividad de su fuerza laboral.
Para ello deben buscar satisfacer
las necesidades de sus emplea-



dos, optimizar el disefio del trabajo
o redisefarlo aprovechando la Inte-
ligencia Artificial y otras tecnologias
innovadoras, adquirir las habilida-
des y mecanismos adecuados de la
fuerza laboral mediante el “reski-
lling” y el “upskilling”, y brindar a los
empleados las herramientas que
necesiten para ser productivos de
manera sostenible.

Conclusiones

A raiz de las nuevas tecnologias
emergentes y disruptivas, las orga-
nizaciones estan enfrentando di-
Versos riesgos que ponen en jaque
su sostenibilidad. Sin embargo,
ademas de buscar enfrentar estos
cambios solamente con soluciones
tecnologicas, deben considerar co-
mo un pilar aun mas importante la
formacion y el entrenamiento ade-
cuado de su talento humano, quie-
nes son a final de cuenta los que
nutren las nuevas herramientas
con la informacion y los procesos
gue mueven la organizacion hacia
el logro de sus objetivos estratégi-
cos. Para lograr la transformacién
sobre el recurso humano, y tenien-
do en cuenta los riesgos identifica-
dos, los profesionales se ven abo-
cados a fortalecer y actualizar los
conocimientos ya adquiridos, incor-
porando nuevas habilidades que
les permita adaptarse a los nuevos
contextos caracterizados por esce-
narios donde se puede fallar rapi-
do, aprender rapido, y transformar
agilmente la organizacion.

El analisis presentado por Mercery
Marsh destaca dentro del pilar de

“Talento, Liderazgo y Practicas de
la Fuerza Laboral” como los princi-
pales riesgos la “Escasez de mano
de obra”, las “Estrategias de atrac-
cion y retencion no competitivas”, el
“Liderazgo ineficaz”, la “Fuerza la-
boral no comprometida”, y la “Mala
conducta y cultura perjudicial’. De-
tras de todos estos riesgos pode-
mos observar algunos factores co-
munes como la falta de personal
capacitado en nuevas tecnologias,
falta de formacion en nuevas técni-
cas de liderazgo, falta de herra-
mientas en las organizaciones, fal-
ta de técnicas de motivacion que
generen compromiso institucional,
falta de claridad en normas éticas y
de comportamiento al interior de las
empresas, entre otros, factores que
no permiten una transformacion del
recurso humano y de la organiza-
cion para poder enfrentar los cam-
bios disruptivos en el entorno ac-
tual.

De la misma forma como a través
de un analisis de riesgo se lograron
identificar distintos factores que
afectan la formacién, el liderazgo y
el desarrollo del talento humano,
consideramos importante que las
organizaciones superen la barrera
de la carencia de recursos capaci-
tados para comprender y abordar
los riesgos. En cuanto a la barrera
de complejidad organizacional, se
hace necesario, con el apoyo de
nuevas tecnologias y de la IA, re-
ducir la complejidad en las organi-
zaciones, todo lo anterior orientado
por una clara vision y estrategia de
la organizacién, liderado por la alta
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Competencias clave para la era de la disrupcion tecnoldgica.

Sara Gallardo M.

Voces muy experimentadas sefa-
lan que los profesionales de las tec-
nologias de informacién se ven
abocados a reconocer y fortalecer
aquello que han aprendido, a incor-
porar rapidamente nuevos conoci-
mientos y habilidades para satisfa-
cer la demanda de las iniciativas
novedosas planteadas por los
clientes.

En tal sentido, este numero de la re-
vista busca identificar y analizar las
nuevas competencias para optimi-
zar el desempefio de los profesio-
nales de TI (upskilling) y la incor-
poracion de nuevas habilidades

(reskilling), con el propésito de a-
daptarlas a un nuevo contexto que
demanda fallar rapido, aprender ra-
pido y transformar de forma agil la
dinamica de las organizaciones.

Para abordar tales asuntos fue con-
vocado un grupo de especialistas
con el propdsito de debatir sobre al-
gunos de los aspectos mas rele-
vantes.

Al encuentro asistieron: Monica Lo-
pez S., editora técnica en esta edi-
cién de la revista, Solangie Garavi-
to M., CEO vy directora de Innova-
cion en Trust4P; Carolina Astaiza
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M., Global People Director de Cla-
ra; Maria Mercedes Corral S,
miembro Comité Editorial revista
Sistemas, Emir Pernet C., miembro
Comité Editorial, Beatriz Eugenia
Caicedo R., directora de Acis y Sa-
ra Gallardo M., editora de larevista.

Después del saludo de bienvenida
alos invitados, se dio inicio a la reu-
nién con la primera pregunta.

¢ Cuales son las competencias téc-
nicas y personales mas demanda-
das actualmente, y como prevén
que estas competencias evolucio-
nenenlos proximos cinco afios?

Solangie Garavito M.
CEOQ y directora de Innovacion en
Trust4P

En mi opinién, debemos centrarnos
cada vez mas en el desarrollo de
competencias estratégicas, creo
que es una de las habilidades en
las que desde mi linea de transfor-
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macion digital e innovacion, sé que
impactan mas a las organizacio-
nes. Actualmente, contamos con
una amplia variedad de herramien-
tas cuya curva de aprendizaje es
mucho mas rapida que hace unos
anos, reduciendo drasticamente la
carga operativa. Si seguimos con-
centrandonos exclusivamente en lo
técnico y operativo, corremos el
riesgo de quedar rezagados como
profesionales.

Es esencial potenciar las habilida-
des estratégicas, no solo para a-
prender rapidamente nuevas tec-
nologias, sino también para adap-
tarnos a las innovaciones y formas
de trabajo emergentes. Tecnolo-
gias como la inteligencia artificial,
que ya estan aqui, deben convertir-
se en nuestros aliados para asumir
las tareas operativas. Mientras tan-
to, nosotros debemos asumir roles
creativos y estratégicos, enfocan-
donos en encontrar soluciones y
aportar verdadero valor a través de
lainnovacion.

Carolina Astaiza M.
Vicepresidente de Recursos
Humanos

Global People Director de Clara
Indudablemente, a medida que uno
profundiza en un cargo en un area
encuentra una cantidad de ideas
técnicas, pero les voy a decir a ma-
cro, que para mi se vuelve super re-
levante la primera competencia es
la capacidad de desaprender y
aprender y esa es la mas dolorosa
de todas. Cuando uno dice no es-
peramos un segundito y se los voy



a poner en ejemplo, super sencillo,
estate yo apunto en un cuaderno y
después lo paso al computador, es-
pérame, yo hago la presentacion
en mi disco duro y te la mando y tu
sobre esa me haces correcciones,
dame yo me reuno primero y lo or-
ganizo de esta forma para poderlo
pasar capacidad es aprender las
formas tradicionales de hacer las
cosas para aprender nuevas for-
mas se vuelve vital porque el mer-
cado es muy rapido y los clientes
son muy rapidos y las nuevas ge-
neraciones muy rapidas, uno antes
pedir algo y pues si uno se va a pa-
gar, pues las cartas de moral no me
han llegado, pero si no se va para
correo electronico y si el correo
electrénico se demora un dia dos
dias, pero es que ahorala gente en-
cuentra todo en cinco centésimas
de segundo chat cuando uno se va
a la forma tradicional de trabajar,
pero ademas no la desaprende que
es durisimo y dolorosisimo para
aprender una nueva forma de ha-
cer las cosas con una teoria que
ademas es basicay es, pero sia mi
me funciona esta porque la tengo
que cambiar mi primer mensaje es
para mi lo que me trajo hasta aqui,
quizas no me va a llegar mas ade-
lante. Fue valido y estuvo bien, pe-
ro hay que desaprender muchas
cosas no todas y seguramente no
tiene que entrar en ese proceso pa-
ra poderlo organizar, la segunda
metodologias colaborativas de tra-
bajo. Yo hoy en dia me encuentroy
eso implica un complementar fuer-
te ami, pero hoy en dia hay muchas
mas herramientas, comenzaba mi

intervencion refiriéndome al correo
electrdnico, pero hoy en dia uno en-
cuentra calendarios, la nube cam-
bi6 la forma de trabajar y aprender
atrabajar de esa manera, porque el
mundo esta mucho mas en 3D que
secuencial se vuelve se vuelve vi-
tal, qué significa eso antes el mun-
do funcionaba primero a segundo
de tercero C y funcionaba asi en la
vida diaria funcionase, nacia prima-
ria bachillerato universidad trabajo
se casabay se pensionaba lineal y
se retiraba hoy en dia los las jéve-
nes se casan, pero después van a
después quieren viajar, pero des-
pués quieren trabajar, pero des-
pués quieren estudiar otra carrera
el mundo es se ve en una dimen-
sion diferente, empresarialmente
pasa igual antes uno hacia planes
estratégicos a cinco y diez afios yo
trabajo en la empresa de tecnolo-
gia hacemos trabajos por trimestre
en el mejor de los casos, entonces
comenzar a pensar de forma cola-
borativa y de forma tridimensional
se vuelve otra variable, tremenda-
mente fuerte y la tercera que no es-
tan no estan y eso implica, perdén,
indudablemente. competencias di-
gitales que van mas alla de votar
cbdigos, o sea codigo es para el
que vote codigo pero que si implica
estar tremendamente familiar con
la con la tecnologia, entonces pues
ya el correo electronico como decia
en algun momento esta destinado
quizas a desaparecer o evolucionar
yo hoy en dia trabajo con muchas
herramientas colaborativas con
slack con notion con confluencias
con con una cantidad de herra-
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mientas que reemplazando el co-
rreo porque el correo del lineal o no
va mirando con menor orden de lle-
gada en el mejor de los casos la or-
ganiza por carpetas pero eso ya en
empresas de tecnologia. Y la terce-
ra tiene que ver mucho sobre cobmo
todas estas nuevas competencias
me permiten innovar porque como
estamos en un mundo de creacion
no hay muchas cosas al final del ca-
mino que todavia estén listas, en-
tonces la innovacion se vuelve su-
per relevante cuando uno entra an-
tes una compainiia o no le tenian to-
das las politicas para todo a politi-
cas para ir al baiilo mas o menos,
coémo subir, como bajar? Como en-
trar? Coémo pasar una hoy en dia,
no hoy en dialas organizaciones se
enfrentan una cantidad de nuevos
problemas, que no existian antes y
qué pasa si alguien quiere irse a
una companfia y volver qué pasa Si
alguien se casa cuatro veces tiene
cuatro licencias de matrimonio, qué
pasa si alguien cambia de carrera
en algun momento yo tengo hoy en
dia una cantidad de personas con-
tratadas que no tienen carrera en-
tonces y hablo de politicas por ha-
blar de alguna cosa tanta la inno-
vacion que esta que va y me voy
nuevamente en la primera que de-
saprendery aprender se vuelve su-
per relevante super vital para apa-
lancarse nuevas temas que sean
tremendamente colaborativos y
que tiene que ver con tecnologia e
indudablemente la innovacién a la
puerta del dia la innovacion y la
creatividad. Porque estamos inven-
tando nos una cantidad de cosas,
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hay muchas areas y digo, areas la
mia es de recursos humanos, pero
areas que no tienen todavia verda-
des reveladas y absolutas estamos
en un proceso de inventarnos el fu-
turo es interesante estar ahi, eh?
Pero también es emocionante y
también es un poquito asustador y
da incertidumbre, entonces esa es
la cuarta, eh, competencia, me voy
a quedar como con diez, pero no
voy a parar en la cuarta, les prome-
to si no, no los dejo porque ya ha-
blando aparte de que él quiere mu-
cho con el manejo de esta incerti-
dumbre y es ambigledad y uno yo
le digo a mis equipos de trabajo,
hay que sentirse comodo con esa
incertidumbre no es facil. Dice dios
mio, qué va a pasar la otra semana
a mi, nadie me ha dicho cémo son
las reglas del juego. Esto puede
cambiar en algun momento y si,
esa es la realidad, entonces mane-
jar la incertidumbre y el cambio se
vuelve una competencia las perso-
nas que lo saben hacer mejor, pue-
den desafiar estas nuevos panora-
mas de una forma mucho mas na-
tural porque vuelvo y les digo o sea
quién puede decirnos qué va a pa-
sar con una empresa en 10 anos,
nadie, mientras que hace 50 afios
seguramente alguien si podia de-
cirlo porque ademas tenia un plan
estratégico de 10 afios hoy en dia
es tremendamente, pero quién
puede decirnos qué va a pasar con
un matrimonio de 10 afos, pero
qué va a pasar con la carrera 10
afos nada sobre eso entonces tra-
bajar en la tranquilidad de viviren la
incertidumbre y eso implica desa-



fiarse mucho por ser humano por-
que el ser humano es de costum-
bres y de habitos, desayuna, uno
almuerza y come, estudia se gra-
dua se casa se pensionay todo ese
estatus esta tremendamente desa-
fiado hoy en dia y las nuevas gene-
raciones ya vienen con eso enton-
ces entender a las nuevas genera-
ciones, por eso se vuelve un reto
para uno tremendamente desafian-
te.

MoénicalLopezS.

En este punto, quiero hacer una
distincion importante entre las per-
sonas que se dedican a la tecnolo-
giay aquellas que, sin pertenecer a
este campo, deben desarrollar
competencias digitales. Estas son
dos cosas distintas. Incluso las per-
sonas de tecnologia tienen que ac-
tualizarse a un ritmo mucho mas
acelerado. Creo que enfrentan un
desafio mayor, ya que no pueden
conformarse con una certificacion

obtenida hace afos y pensar que
eso les asegurara empleo por los
préximos diez anos. Necesitan a-
prender a una velocidad vertigino-
sa debido a los constantes cambios
que estamos experimentando.

Aunque no esta siendo facil, ya se
esta avanzando hacia la programa-
cioén con inteligencia artificial. Esto
plantea la cuestion de cuantos pro-
gramadores seran necesarios en el
futuro, llegando al punto en que tal
vez no sean tan demandados. Sin
embargo, hay algo que debemos
tener en cuenta: en todas las con-
versaciones que hemos tenido con
empresas, las competencias per-
sonales son fundamentales. No
quiero llamarlas competencias del
siglo XXI ni "blandas", ya que al fi-
nal del dia son habilidades perso-
nales que fortalecen nuestra capa-
cidad de adaptarnos a los nuevos
entornos.

Solangi lo expresdé muy bien: ser
estratégico es proyectar, es tenerla
capacidad de observar. Caro tam-
bién lo menciond: la habilidad de
adaptarse a lo que viene implica a-
prender con facilidad y serflexibles.
No sabemos exactamente qué de-
para el futuro, pero lo Unico que te-
nemos claro es que debemos for-
talecer nuestra capacidad de res-
puesta. No se trata de eliminar
nuestros miedos, sino de enfren-
tarlos.

Un punto que quiero resaltar es que
no todas las empresas son gran-
des. Existen muchas pequefias
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empresas para las que este pro-
ceso de cambio es mucho mas len-
to. Mientras avanzamos hacia las
industrias 4.0 y 5.0, vemos como
las herramientas colaborativas
—que ganaron relevancia durante
el confinamiento— han facilitado el
trabajo en equipo, como el uso de
archivos compartidos en platafor-
mas como Drive. A su vez, las tec-
nologias inclusivas también estan
ganando terreno. Estas no solo fa-
cilitan el acceso de mujeres a la
conversacion, sino también de per-
sonas con discapacidades, crean-
do un entorno de mayorinclusion.

Hablamos, entonces, de una serie
de tecnologias que pueden ayudar
en el proceso de adaptacién, pero
que requieren un aprendizaje
previo antes de ser implementa-
das. En este sentido, algo que me
llamé la atencion fue laintervencion
de BID, quien menciond la necesi-
dad de mas de diez competencias
—quizasinclusoentre 10y 20 - pa-
ra poder afrontar este mundo cam-
biante. Entonces, mi pregunta es: si
tuvieran que escoger una compe-
tencia personal como la mas impor-
tante entre las que hemos discutido
—estrategia, capacidad de apren-
dizaje, metacognicion, creatividad,
manejo de la incertidumbre—,
¢cual elegirian como la mas rele-
vante?

Carolina Astaiza M.

Yo escogeria la capacidad de
aprendizaje. Definitivamente sea
una persona que se aprenda muy
rapido nuevas formas, no sé si eso
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se mezcla con adaptacion al cam-
bio tengan que ver las mismas pero
elegiria por ahi definitivamente, o
sea, puedo tener gente tremenda-
mente profesional en algunos te-
mas y de hecho lo tengo pero sufre
mucho un profesional y lo digo en
esas palabras cuando se vuelven
muy rigido en su estructura y en el
manejo del cambio entonces por-
que el mundo es tremendamente
cambiante y salen nuevas cosas
todo el tiempo me quedaria con
eso.

Solangie Garavito M.

Yo escogeria igualmente la auto-
gestion del conocimiento, esta ha-
bilidad estda conectada con otras
habilidades clave como la toleran-
cia a la frustracién y la resiliencia.
Creo que es el pilar que sostiene
muchas otras competencias esen-
ciales, permitiéndonos convertir-
nos en buenos lideres y estrategas.

El autoprendizaje nos ayuda a
aprovechar al maximo las herra-
mientas disponibles, sin verlas co-
MO una amenaza o pensar que nos
quitaran el trabajo. Al contrario, nos
permite apoyarnos en ellas y usar-
las a nuestro favor. Por eso, consi-
dero que el desarrollo de esta ca-
pacidad es fundamental para adap-
tarnos al cambio constante y liderar
con éxito en un entorno cada vez
mas dinamico.

Maria Mercedes Corral S.

Entendiendo todas estas compe-
tencias personales profesionales
técnicas, hay un tema tremenda-



mente complejo y es que las com-
petencias personales y profesio-
nales, pues van con el tema de las
generaciones y yo creo que eso es
un tema complejo de manejar tan-
to, para ustedes dos que estan en
el punto y en el medio, Solange en
tu tematecnolégicoy Carolinaen el
tema del recurso humano.

Carolina Astaiza M.

Indudablemente tiene mucho en

nuevas generaciones, pero en
ciencia también tiene mucho de
mas que nuestra generacion; creo
que la forma como uno ve la vida o
como yo la aprendi, a ver es muy di-
ferente como las de las nuevas ge-
neraciones por una unica razén y
es que pues uno estaba expuesto
al tiempo al espectadory al Canal 7
yalCanal9yseacabd.esoyaesla
maxima de una Miamiuna vez cada
nada, o sea, eso era una cosa muy
Sui generis las nuevas generacio-
nes nacieron con Miami en el celu-

lar, 0 sea, lo ven todos los dias de la
vida tienen acceso a lo ven cerca
trabajan en mundos tridimensio-
nales desde muy pequefios para
nosotros ese fue un proceso muy
lineal muy de evolucion los jévenes
estan teniendo acceso a la infor-
macion y valor impresionante todos
los componentes que traen ala me-
sa. Ya ademas también respeto
mucho lo que les ha tocado porque
agarraron una avalancha. Nosotros
nos tocdé medio todo mas granea-
dito. Sile estoy franca, o sea, no iba
por partecitas, va primero aca y
después vienen esto ellos les toca-
ba avalancha de de lainformaciony
y cuando yo me pongo a pensar en
en comentarios como generacio-
nes de cristal y todo esto digo wow.
Es que a mi no me toc6 comerme
un Instagram y un facebook y un
Twitter a la velocidad de la luz, que
les toca a ellos, no han aprendido a
hablary yatiene una cantidad de in-
formacién en la cabeza, induda-
blemente su mindset es muy dife-
rente. Entonces creo que son una
generacion tremendamente valien-
te y aprenderlos a manejar implica
unos desafios muy de para mi gus-
to muy de uno, porque porque lo
que te digo nosotros éramos una
generacion indudablemente con
otras dificultades, pero también
muy cuidada, o sea, uno le decian
los papas y uno no sale, no sale y
uno de quedaba dentro de un espa-
cio, mas o menos de alguna forma
guardado las nuevas generacio-
nes. En ese espacio tienen el mun-
do entero, el planeta entero, enton-
ces tiene una exposicion que no es
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facil de manejar de nuestro lado,
creo que es uno de los retos mas
desafiantes desde el punto de vista
del liderazgo e implica retarse en
primera persona bastante.

MoénicalLopezS.

¢ Qué practicas se estan imple-
mentando para identificar y desa-
rrollar el potencial de talento, inter-
no frente a la necesidad de upski-
lling y reskilling en tecnologias dis-
ruptivas?

Solangie Garavito M.

Es vital identificar el potencial de
cada uno de los integrante que te-
nemos en nuestra compaiia, en
empresas pequefias, como la
nuestra, este proceso puede ser
mas directo, ya que el contacto cer-
cano permite conocer mejor las for-
talezas y areas de mejora de cada
empleado, alineando su desarrollo
con herramientas y tecnologias
gque maximizan sus capacidades.
En este tipo de entornos, es mas fa-
cil adaptar programas personali-
zados de formacién y dar segui-
miento cercano al avance de cada
persona.

En empresas mas grandes, la com-
plejidad aumenta debido al volu-
men de empleados y la diversidad
de funciones. Una practica que me
ha resultado interesante es la rota-
cion de funciones. Conoci el caso
empresa multinacional que rotaba
a su personal por diferentes depar-
tamentos, a menudo asignando a
un colaborador, por ejemplo, un di-
sefador grafico, en una funcién ad-
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ministrativa, como el area contable.
Esta rotacidén no solo desafia la zo-
na de confort de los empleados, si-
no que también les permite adquirir
una vision integral de la organiza-
cion, entender cOmo operan otras
areas y descubrir habilidades que
no sabian que poseian. Através de
esta metodologia, muchos emplea-
dos encontraron que podian apor-
tar valor en areas completamente
diferentes a su especialidad inicial,
lo que enriqueci6 tanto su desarro-
llo profesional como los procesos
de laempresa. Este tipo de estrate-
gias disruptivas son una forma de
desarrollar y potencializar las habi-
lidades de cada una de las perso-
nas.

En Trust4P, siendo una empresa
mas pequefia, hemos implemen-
tado un enfoque basado en la cola-
boracién activa a través de metodo-
logias como el Design Thinking. pa-
ra abordar la diferenciacién de pro-
ductos o la mejora de procesos in-
ternos, también organizamos work-
shops orientados a la aplicacién
practica del conocimiento, donde,
profesionales de distintas areas,
como desarrollo de software, dise-
Ao grafico o marketing, colaboran
en laresolucion de problemas prac-
ticos. Este enfoque nos permite de-
tectar talentos individuales que, en
un contexto mas operativo, pueden
ser invisibles. Al hacer que los em-
pleados trabajen juntos desde
perspectivas multidisciplinarias,
potenciamos no solo sus habilida-
des técnicas, sino también sus ca-
pacidades estratégicas y creativas.



MonicalLoépezS.

Esto se conecta estrechamente
conlanuevavisionde STEAM, que
se esta extendiendo desde el am-
bito educativo hasta el laboral. Se
trata de esa conexiéon multidiscipli-
naria que ahora prioriza el recono-
cimiento del potencial, el talento y
las competencias sobre los titulos o
las lineas profesionales tradicio-
nales, como lo veiamos antes, Ca-
ro.

Carolina Astaiza M.

Yo creo que aqui hay varias cosas
que hay que tener en cuenta y que
sol también lo menciona y es cada
persona es diferente, indudable-
mente y eso hay que entenderlo
muy claro y también tiene que en-
tender la compafiia, en qué mo-
mento de la vida esta para generar
una diversidad de oferta de valor
para su equipo de trabajo, porque
no todas las compafiias estan en el
mismo grado de madurez. Enton-
ces uno a veces comete el error de
ir a compararse con el vecino que
entrega 45 cosas que esta perfecto
y maravilloso y uno lo hace y no tie-
ne o la capacidad logistica o la ca-
pacidad econémica o la capacidad.

En términos de liderazgo para po-
der generar ese tema de imple-
mentacion, ese es el primer gran
punto y es entendamos en qué ni-
vel de madurez estamos para po-
der atraer el talento que nos co-
rresponde a ese nivel listo porque
hay como una teoria que viene
siendo primero el huevo o lagallina,
0 sea, traigo el mejor talento para el

para la oportunidad, que tengo o
esta es la oportunidad de ajusta, el
talento y no creo que haya una ver-
dad, unicafinalmente, pues a quién
no le gusta traer mejor talento, pero
yo creo que no todo el mundo tiene
la capacidad de contratar a Steve
Jobs entonces, pues indudable-
mente yo quiero tener a Steve Jobs
sino tengo el millén de dolares para
pagarle, pues no debo lograr y en-
tonces que es primero lo traigo a él
para que me genere el resultado o
primero el resultado para traerlo a
ély generar ese nivel de conciencia
es importante, siento con los man-
denme de que el de alla lo maravi-
lloso, el nombre te cuesta, no sé
500 mil dolares al afio estamos lis-
tos para eso. Tenemos la caja para
hacerlo, entonces hay que enten-
der primero esa capacidad de di-
mensionamiento la segunda si creo
que paraidentificar esoyaeslo que
me da el margen para saber qué ti-
po de potencial necesito y qué tipo
de personas definitivamente puedo
traer cuando ya estoy sentada en
ese en ese capitulo yo hago mu-
chas psicometria sobre todo para
mirar capacidad de aprendizaje, no
importa la psicometria, pero sihago
pruebas muy tanto técnicas como
humanas, para poder entender la
persona que estoy trayendo en el
proceso porque en entrevista todos
nos vemos spectacular, uno en en-
trevistas sonrie, se sienta bien. Ha-
bla muy bonito, si uno pregunta que
si uno le gusta o no le gusta todo la
entrevista es maravillosa el caso
también, pero de alguna forma tie-
ne preocupacion, pero yo creo que

SISTEMAS m



la psicometria o la prueba me ayu-
da mucho a entenderlo la psico-
metria es algo que tiene muchisima
vigencia, lo que pasa es que eso
perdié como eso. Se fue como los
examenes médicos en algun mo-
mento y como llenar la hoja de vida
a mano no la gente la hacia y la en-
trega de cada una carpeta y nadie
le ponia atencion y hay mucho po-
der hoy en dia que esa competen-
cia es mas finay que esa diferencia
es mas evidente en las companias,
entrar a entender, cuales son esos
comportamientos que a mi me fun-
cionan se vuelve tremendamente
relevante dicho eso ya después de
ahi viene sobre ese conocimiento
que yo tenga el talento como hago
Skilling y ahi no hay una unica for-
mula porque no es como la yo a ve-
ces veo como las organizaciones
diciendo que hay quien me reco-
mienda un entrenamiento y eso es
un vestido un poquito en la medida,
o sea lo que le funcioné a una com-
pafiia en donde necesariamente le
funciona a la otra es lo mismo que
como cuando uno compra software
antes comprar software, era un
poco commodity hoy en dia el soft-
ware impacta la cultura si yo voy a
comprar un ERP un hecho que
usan 200 0 300 empleados en la or-
ganizacion, yo tengo. Entender cla-
ro, tengo que entender cuanta plata
tengo para comprarlo. Indudable-
mente, pero también tengo que en-
tender como interactua mi compa-
fiia porque voy a generar mas com-
portamientos 0 no comportamien-
tos para comprarlos lo mismo pasa
con las capacitaciones. Depende

m SISTEMAS

mucho del tipo de personas que yo
tenga puedo lograr hacer al final
creo que una de las practicas mas
relevantes en cualquiera de estos
escenarios es sensibilizar mucho a
la ala compaiia porque no hay me-
dida perfecta, no hay solucion per-
fecta, no hay capacitacién perfecta
y como hay tanto en el mercado,
hay tanto sucediendo en simulta-
neay ahi es cuando entra la vulne-
rabilidad del lidery la transparencia
en las organizaciones y es amigos
dependo de ustedes y de que en-
tiendan en qué momento el negocio
estamos.

Y lo que necesito de ustedes para
aprender y entonces comienzan a
desarrollar ciertas cosas como el
autogestion, la capacidad de a-
prendizaje ya no y buscar esas per-
sonas que dentro de la compafdia
estén listas para ese para recibir
ese nuevo mensaje antes, uno de-
cia. Ay, no es que yo no he apren-
dido inglés, porque es que aqui na-
die me ha formado.

Ese tiempo ya cambio tu estas bus-
cando gente que proactivamente
casi que se meta a YouTube que
vendia eso casi que puede ser gra-
tuito y lo haga y asi quita, cambia la
palabra inglés y meter la compe-
tencia que tengas porque la auto-
gestion en un mundo cada vez mas
tridimensional menos lineal, se
vuelve mente tremendamente im-
portante depende de la culturade la
compafia, en qué momento o qué
herramienta uses para ese killing?
Y pues la ultima vez que ahi vienen



las decisiones mas complejas que
se adapta todo ese proceso y que
no se adapta a ese proceso para
poder tomar las decisiones tanto de
negocio como de talento que sean
necesarias y esos son varios pasi-
tos ahi de resumen como como
practicas no creo que sea una uni-
ca formula. Creo que es todo un
conjunto de de posibilidades.

Monica Lopez

Estamos observando dos perspec-
tivas que, al final, forman parte in-
tegral de todo el proceso de gestidon
del talento. ¢Alguien tiene alguna
pregunta para ella sobre este pun-
to?

Emir PernetC.

Asi como uno necesita identificar

un potencial en las personas que
estan conformando su organiza-
cion también debe tener claro, cual
es el potencial de su organizacion,
hacia donde va su organizaciéon y

tratar de hacer ese match con las
personas que me van a llevar, que
van a ayudar a mi organizacion a
llegar a este punto. Porque, final-
mente, el objetivo de una organi-
zacion es poder proveer de servi-
cios a un mundo externo, de una
forma eficiente y competitiva que
se adapte también a los cambios
que se estan dando en el en el mer-
cado. Entonces, las preguntas que
surgirian son: En estos procesos
en los cuales yo estoy requiriendo a
las personas ayudar a la organiza-
cién a alcanzar sus objetivos, ¢ Qué
tanto insumos tengo yo, desde la
perspectiva de mi organizacion, en
los procesos de reclutamiento, se-
leccion o desarrollo de las perso-
nas? ;Cémo entra en esos proce-
sos el ingrediente de mi visidén orga-
nizacional? ;Cdémo puedo impul-
sarlos con la identificacién de cier-
tos potenciales en las personas?
¢, Como hago yo el match entre la
evoluciéon de mi organizacion y el
potencial de las personas?

Carolina Astaiza M.

Jugando como lider de Recursos
Humanos yo creo que ademas de
todas las transformaciones que se
estan viviendo en el planeta se ha
vivido una transformacion muy par-
ticular en el area de Recursos Hu-
manos recursos humanos para na-
die es un secreto que ha sido una
de las areas, creo que todas las
areas en general ha sufrido sus
cambios por el recurso humano es
un area que se ha tenido que rein-
ventar demasiado porque la trans-
formacion tecnoldgica y la pande-
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mia la pusieron en el spot y en el
nuevo durante los ultimos afos. Yo
creo que recursos humanos es un
area que tiene mas informacion de
la que cree que tenian lo que pasa
es que no tenia otra de la capaci-
dad o esta desarrollando la capaci-
dad de sacarla y de ponerla sobre
la mesa y esta un poco en eso de-
pende al final todas tienen mucha
informacion porque yo no sé lo que
haya algo alguien que pida mas in-
formacion en un area que recursos
humanos, indudablemente lo que
pasa es que todavia dependiendo
el grado de madurez de la compa-
fiia no ha tenido la capacidad de or-
ganizar la exponerla compafias
muy avanzadas que tienen toda es-
ta informacién en otras compainias
gue son un poco basicas y casi que
cuando uno. la informacion al area
de Recursos Humanos recursos
humanos dice pero como quiere
que se la presente, o0 sea se vuelve
porque fue durante mucho tiempo
un area también un poco operativa
no necesariamente tan estratégica
si hay informacion creo que es una
conversacion de un doble via don-
de hay que donde el negocio, el ne-
gocio hace ni siquiera tiene claro
exactamente lo que quiere y Re-
cursos Humanos tampoco tienen
muchas veces claro como entre-
garselo, por eso ha habido tanta
transformacion en el chat en recur-
sos humanos creo que la primera
pregunta es la evolucién de recur-
sos humanos de esa area estoy se-
gura que si tiene pero el entendi-
miento de ese grupo de personas o
esa persona que esta ahi como ha-
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ce que con la informacion que tiene
pueda entregar algo de mejor valor
lo que tiene que ver mucho con las
personas con el modelo de lideraz-
go y con el protagonismo también
que ejerzan porque acuérdense
que muchas veces puede depen-
diendo la compafiia volvié y te digo
podria ser a veces una un area un
poquito expectante reactiva nece-
sito esto me lo panel de capacita-
cion me lo pasan.

Y esta migrando a ser mucho mas
proactiva, pero si tiene informacion
y tiene bastante mas del quizas de
la que quisiera lo que pasa es que
de pronto no sabe como estructu-
rarla y en ese en ese mundo de to-
das las cosas que estan cambiando
recursos humanos es una de las
que esta también este evolucio-
nando para poder entregar esa in-
formacion, pero si no llega, quizas
de buenas a primeras a decirle pa-
se eso esta perdido, no sabe como
le pasamos las carpetas quizasy le
dice tome, ahi esta, seguramente
de una forma mas estructurada hay
compafnias que no ojo que estoy
hablando como saltandome a los
dos extremos a otras que tienen to-
do super claro, talento mapeado
competencias niveles, hay poten-
cial super claros competencias de-
sarrolladas y por desarrollar. Ay, ahi
comodelosdos extremos.

Maria Mercedes Corral S.

Mi comentario bueno, no sé si pre-
gunta o comentario también va un
poco en el tema de ver las organi-
zaciones qué tan listas estan para



tener tan claro no solamente las
practicas que pueden tener hoy en
dia para traer su mejor talento sino
su propio talento que tan preparado
esta, puesto que cambian tanto las
cosas y estan cambiando a una ve-
locidad alta que en un momento da-
do se complejiza esta labor.

Carolina Astaiza M.

yo creo que para recursos huma-
nos es un reto mas grande enten-
der que me invento para atraer a la
gente o seacomotraigoalagentey
la retengo ademas porque una vez
que latengo pues comonoladejéir
sino como la tengo yo creo que un
reto es muy importante es ese a-
prendizaje permanente alrededor
de que necesita obviamente la or-
ganizacion pero qué necesita el re-
curso humano para que esta orga-
nizacion sea su espacio si o sea co6-
mo me aporta cdmo le aporto no
creo yo que se vuelve un reto aun
mayor, no hoy endia. Yoledigoala
organizaciéon lo que es su talento
requiere lo unico que sé es que la
respuesta es un poco mas hacia
adentro menos hacia afuera, eh? A
veces uno pregunta un poco como
de quién me quién me comparte un
formato de evaluacién de desem-
pefio por decir cualquier cosa para
hacerlo aca creo que esa formula
funciona como benchmark, pero no
como copy Page y es un poco la di-
versidad al final la diversidad tiene
mucho con eso con la forma texto
en todo el mundo. Yo reto mucho
los modelos tradicionales de re-
cursos humanos que los novios tra-
dicionales de Recursos Humanos

hablaban de organizaciones muy
similares de alguna forma todos te-
nian unos planes sus mismos cre-
cimientos implica de nosotros en
primera persona demasiado valen-
tia y no es sencillo porque digo es
estar en el spotdespués de no. Elfi-
nanciero siempre estuvo en el spot,
entonces esta acostumbrado a es-
te tema hace 50 afos y la tiene mas
0 menos clara y mucha creatividad
y implica estar mucho mas cerca al
talento y no hay una formula Unica
de hecho ya hoy en dia casi que ni
se retiene el talento, o sea, el ta-
lento tiene casi que fechas de ven-
cimiento, o sea la gente esta en las
organizaciones por cierto, tiempo
mientras hay una transaccion vali-
da. Yo aprendo genero valor, tu
aprendes? Soy capaz de redactar a
los cambios de la organizacion o no
SOy capaz o ya no me gusto la ofer-
ta de valor porque puede que estu-
viera muy chévere en su momento
porque yo ya cambio ya cambié en-
tonces la data se vuelve también
muy importante ahi y por eso ahi
sali® muchas tendencias en datos
en temas de Recursos Humanos
tampoco creo que haya una total-
mente inventado o no la conozco
de pronto, si, pero pero creo en
nuevos indicadores un indicador de
Ring engagement, alguien que se
vay se vuelva eso era pecado tam-
bién antes, pues que no salieron
una compainia. Y no volviera a en-
trar y volviera a entrar eso era mas
0 menos tocaba tener excepcion de
casa matriz y aca por alla alguien
que se diera cuenta hoy en dia, eso
es relativamente normal antes. El
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también tremendamente pecami-
noso vestido hoy en dia medio ha
sido despedida, tu no puedes meter
el despido dentro de la caja de silo
despidieron no lo contrato, pero en-
tonces no contratas a nadie y me-
nos en puntos con generaciones
que son mas mas rebeldes no es la
palabra mas directas mas de dina-
micas. Yo creo que uno también la
tenia mas claro antes lo que pasa
es que no nos atrevia a decirlo,
pues como se le ocurre sera mas o
menos subordinacién hoy en dia
las nuevas generaciones son va-
lientes y y eso esta bien, eso tam-
bién creo que hace parte de de de
cambiar el contrato laboral y ahi
eso nos da para otro.

Solangie Garavito M.

Si me gustaria aportar algo, creo
que todo lo que hemos discutido se
resume en la importancia de definir
claramente los pilares de nuestra
cultura organizacional. Estos pila-
res son fundamentales para esta-
blecer un marco claro en el proceso
de seleccion de talento, ayudan-
donos a identificar los perfiles que
buscamos en el mercado laboral.
Tener una cultura organizacional
soélida y bien definida no solo nos
guia en labusqueda de candidatos,
sino que también nos permite mos-
trar lo que como empresa podemos
ofrecer mas alla de un salario.

Hoy en dia, especialmente para las
nuevas generaciones, las empre-
sas deben ofrecer algo mas valioso
que solo una compensacion eco-
némica. Los empleados buscan
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propésito, crecimiento personal y
un entorno que refleje sus valores.
Por eso, es clave que tengamos
bien definidos los elementos que
nos diferencian como organiza-
cion, de modo que podamos atraer
talento que no solo se ajuste a las
competencias técnicas, sino tam-
bién a nuestra cultura y visién a lar-
go plazo.

De esta manera, creamos un equi-
librio entre lo que buscamos en un
candidato y lo que podemos ofrecer
como empresa, promoviendo un
ambiente de trabajo que favorezca
el desarrollo integral de nuestros
empleados.

MoénicalLopezS.

Desde hace aproximadamente
quince anos, las compafias se
quejan de no encontrar el talento
que necesitan. Cuando observa-
mos las universidades —y hablo
desde la experiencia de estar en
ambos mundos—, apenas estan
empezando a comprender que es
necesario cambiar la forma de edu-
car. Los programas académicos ya
no pueden durar cinco afios sin mo-
dificaciones, y los ministerios de
educaciéon deben facilitar la flexibi-
lizacidn de las mallas curriculares.
Sin embargo, esto también depen-
de mucho de la sinergia y la aper-
tura para colaborar entre la indus-
triay la academia.

Existen universidades que afirman
que no estan para formar profesio-
nales destinados exclusivamente a
trabajar en empresas, mientras que



otras si lo estan. Del mismo modo,
hay industrias que no se acercan a
la academia, lo que complica que
las universidades comprendan las
verdaderas necesidades del mer-
cado. Por ello, se habla mucho de
competencias, y el caso de la Clasi-
ficacion Unica de Ocupaciones en
Colombia es reconocido a nivel de
la Organizacion Internacional del
Trabajo. No obstante, este recono-
cimiento requiere un esfuerzo cola-
borativo.

Estas clasificaciones globales cla-
rifican efectivamente qué es lo que
se debe formar, pero la pregunta
clave es: jcomo logramos esa co-
laboracién entre la academia y la
industria? No sé quién quiera inter-
venir primero. Continuamos con la
siguiente pregunta:

¢ Qué rol juega la colaboracion en-
tre academia e industria en el dise-
fio de programas formativos que
respondan a las necesidades ac-
tuales del mercado laboral tecno-
I6gico?

Carolina Astaiza M.

No creo que tampoco haya una so-
lucidn unica creo que el gap hizo el
gatito que no hace que se crearon
océano azul, que es el que ha he-
cho que salgan nuevas temas que
se vuelva una oportunidad el tema
de la capacitacion, no formal hoy en
dia la capacitacion formal no en to-
dos sus niveles porque si creo que
hay formaciones, pero si creo que
la capacitacién formal entra en un
capitulo que esta siendo comple-

mentado por otro tipo de capacita-
ciones por dos razones, la primera
por la misma forma de ensefar que
no se parece nada a la realidad y
eso creo que desde desde que yo
creo que desde que nos gradua-
mos era asi no entramos a trabajar
y esa cosa no me parecia a lo que
uno vio primero lo que pasa es que
hoy en dia es mas evidente que es
otra cosa, pero eso es de que yome
acuerdo, yo me gradué economista
y mi dia de trabajo me parecia nada
todo lo que yo vien nada en nada.

Con el tiempo no comenzaba a tal
caos a ver cOmo esa cosa que Vio
uno por alla. Le servian alguna par-
te de la vida, pero pues que uno di-
ga llegué al primer dia de trabajo
lista para esta vaina, no, yo creo
que ya venia es una venia patinan-
do solo sé que nada sé eso, que
uno me hubiera querido dar cuenta
mas adelante no es otra historia.
Tengamos que eso venia patinan-
do, pero no venia mal tampoco, o
sea, era parte de su enriquecimien-
to profesional porque indudable-
mente si era una estructura de una
formacion pero vuelvo al mismo
punto el mundo estda cambiando
también en en una forma asincrona
un poco desordenada. El caos es el
nuevo orden. Entonces, pues un
periodo de cuatro afos puede dar
estructura para algunas cosas, pe-
ro indudablemente el iry volver a la
Academia a otro tipo de programas
le facilitan a uno eso que es entrary
salir ir y volver ir y volver entonces
por eso algunos digitales funcionan
también porque ademas cuando yo
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digo necesito aprender a usar, voy
a poner el ejemplo que estdbamos
alli bonito para manana porque
ademas manana vamos a aventar
con alguien que se usa entonces
hoy me meto hoy lo organizo y me-
dio estudio algo y aprendo mafiana
entonces la posibilidad de hacerlo
en tiempos que estén mas adapta-
dos a uno y menos adaptados a la
Academia es el primer gran valor.

Bueno, antes entraba a final de afio
a principio de afio a la universidad o
al colegio uno entraba a estudiar en
estas otras academias cuando
quiere de noche el domingo, cuan-
do tuvo plata cuando abrié un curso
gratuito en algun momento enton-
ces el tema del timing se vuelve su-
per diferente vuelvo y digo igual
que en la parte lineal de uno estu-
dia, como era estudia trabaja se ca-
sa se pensiona ahora esto es un
poco desordenado la gente va y
viene y organiza un poco, pero tam-
bién va muy alineado con la nueva
forma de trabajar, pero vuelvo y di-
go eso esa postura tampoco la po-
ne necesariamente ni la Academia
ni siquiera las empresas la pone el
cliente también. El mismo cliente es
el que nos esta marcando esta pau-
ta, el mismo cliente es el que si yo
aqui no tengo lo que yo quiero me
voy para otro lado entonces ese
gap entre la academia, esta tre-
mendamente ampliado uno y dos
en términos de tecnologia particu-
larmente Colombia yo creo, aun-
que Colombia yo creo que Estados
Unidos funciona un poco diferente
en términos de aprendizaje virtual,
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pero Colombia particularmente to-
daviatiene un gap alrededor de ese
aprendizaje asincrono de ese a-
prendizaje, entonces se vuelve co-
mo una conversacion medio estre-
cha eres virtual o eres presencial
cuando el mundo es un poco de to-
do, no? Y hay que pensarlo asi. Yo
si creo que trabajar en conjunto,
pues es la realidad. Yo si creo que
mientras uno mas se demore pues
al final le pegas a la competitividad
del pais o de las compafiias de la
region. Yo creo que salirse del mun-
do académico formal es lo que ha
hecho que de alguna forma, no?

Hace el progreso, o sea, induda-
blemente que hayan entrado otras
posibilidades ayuda que el merca-
do siga siendo competitivo, pero yo
creo que si, la formacion la educa-
cion formal que tiene también unas
ventajas de estructura que tiene
unas ventajas de peso que tiene
unas ventajas de experiencia, no
compra rapidamente esas ideas,
pues el final pues el perjudicado si-
gue, es la regién, no? El gap se si-
gue ampliando y eso es lo que hace
que las empresas pues que su ge-
neracion de valor sea mucho mas
demorada porque tiene gente me-
nos lista para asumir estos desa-
fios que estan siendo entregados,
pues desde la academia tradicional
y también le pega al estudiante al fi-
nal el estudiante invierte un dinero,
no menor sale con una expectativa
y vuelvo y digo si uno se estrell6 ha-
ce x afios cuando entro la realidad
imaginense ahora. El golpe es fue-
rte, yo me acuerdo que cuando yo



entré a trabajar el time to reset, o
sea, como tu tiempo de adaptacion.
A mi me tocd en 9 meses. Yo tenia
nueve meses para ese proceso de
induccién largo, pues este primer
mes estas aqui hoy en dia los nue-
ve dias, uno ya esta el agua y a los
nueve dias, uno ya tiene como te-
mas de y no nos vayamos al extre-
mo de los nueve dias, pues porque
yo como dice Modnica estoy en otra
industria, pero no a los dos tres me-
ses y la persona como que no le ha
dado muchos resultados no me le
comienza a entrar un poquito la an-
gustia y si no son langie me ayuda
que tengo un desarrollador por ahi,
que como a los dos como que la
vaina todavia no cuaje mucho uno
comienza a generar incapacidad
de uno mismo inclusive como lider
para poder manejar esa esa con-
versacion.

Solangie Garavito M.

Siempre he pensado en como seria
esa universidad ideal, creo que mu-
chos compartimos la frustracién de
que, al salir al mercado laboral, las
experiencias reales suelen ser muy
diferentes a lo que aprendimos en
la universidad. Siempre he imagi-
nado una formacién universitaria
mucho mas practica, en la que los
estudiantes puedan estar inmersos
en el mundo laboral desde el prin-
cipio y no solo al final, como un re-
quisito para graduarse.

Me gustaria ver programas en los
que la formacién profesional se ba-
se en las realidades del mercado
laboral al que los estudiantes van a

impactar. Las empresas, por nues-
tra parte, podriamos jugar un rol
mucho mas activo en ese proceso,
no solo recibiendo a recién gra-
duados con una curva de aprendi-
zaje por delante, sino ayudando a
formarlos desde el inicio. Esto seria
beneficioso para ambas partes, ya
que las empresas podriamos invo-
lucrarnos directamente en la crea-
cion de talento mas preparado y ali-
neado con las necesidades reales
del sector.

En el mundo real, uno aprende a
hacer las cosas haciéndolas, no so-
lo con teoria o libros. La teoria es
importante, pero la verdadera ex-
perticia se desarrolla a través de la
practica. Seria ideal que los estu-
diantes tuvieran espacios desde
etapas tempranas de su formacion
donde no solo "hagan practicas",
sino que vivan el dia a dia de lo que
implica trabajar en una empresa
real. Verian los retos inmediatos, la
necesidad de tomar decisiones ra-
pidas y aprenderian a desarrollar
soluciones innovadoras. Ademas,
esto les permitiria adaptarse a la
velocidad con la que la tecnologia
cambia, algo que es crucial en el
ambito laboral actual.

Por otro lado, esta colaboracién no
solo deberia enfocarse en lo técni-
co. También es clave el desarrollo
de habilidades personales como la
gestion deltiempo, laresilienciayla
capacidad de enfrentar frustracio-
nes. En la universidad, a veces se
puede posponer un proyecto o una
entrega, pero en el mundo laboral,

SISTEMAS m



el proyecto se entrega cuando se
tiene que entregar, sin margen de
error. En muchos casos, un retraso
de cinco minutos puede hacer per-
der una oportunidad de negocio, y
esto es algo que solo se aprende vi-
viendo esas situaciones.

Imagino una colaboracién mucho
mas estrecha entre la universidad y
la empresa, con unidades de tra-
bajo especiales dentro de las insti-
tuciones académicas que ofrezcan
a los estudiantes experiencias la-
borales reales desde el principio.
Esto les permitiria estar mucho me-
jor preparados cuando enfrenten el
mercado laboral, tanto en el aspec-
to técnico como en el desarrollo de
habilidades personales que son
clave para su éxito profesional.

Maria Mercedes Corral S.

Este tema me gusta mucho porque
estoy terminando mi tesis doctoral,
del relacionamiento de las universi-
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dades con los diferentes sectores,
alrededor del cual gira mi investiga-
cion. Evidentemente, hay un gap
muy grande entre la academialain-
dustria, pero ahi hay otra ala que le
falta al tema y es el gobierno por-
que cuando salen politicas resolu-
ciones leyes, pues esto hace que
haya mas gap entre los diferentes
sectores, entonces las universida-
des evidentemente no van a la ve-
locidad que uno quisiera ir para que
las personas que egresan estuvie-
ran listas para lo que las organiza-
ciones necesitan entonces exacta-
mente se vuelve como un nudo de
situaciones que uno quisiera que
se resolvieran, pero no se resuel-
ven y es porque la universidad no
se puede relacionar como quisiera
con la industria, pero es que la in-
dustria necesita una politica del go-
bierno, y al final pues sufren todos
los sectores y todos los actores en-
tonces como realmente se pueden
relacionar bien las universidades
con los diferentes sectores? Y es
evidente que también se necesita
la practica entonces por qué todas
esas practicas que hay en las orga-
nizaciones no llegan a la Academia
y no llegan porque el gobierno pro-
bablemente no participa o porque
no se crean unas normas que real-
mente estén ayudando a todos los
sectores y a esto sumémosle lo que
es la sociedad civil, o sea, todas las
personas, todos nosotros y todo lo
que es el ambiente que nos rodea
porque es alrededor de todos estos
sistemasque el mundo realmente
se mueve entonces silos gaps real-
mente son grandes y las empresas



sufren cuando no encuentran los
recursos y las universidades sufren
porque las empresas les dicen,
este es un punto bastante complejo
y ademas muy interesante ver co-
mo realmente plantear elementos
que permitan que las universidades
se puedan relacionar mucho mas
con los sectores y que les permitan
entregar todo el beneficio que real-
mente se cultiva y se produce en la
academia.

EmirPernetC.

Realmente yo creo que el contacto
entre la academiay la organizacién
se da en diferentes momentos del
tiempo. Uno puntual es el que esta-
mos hablando del contacto antes
de que la persona que egresa de la
universidad entre a trabajar a la or-
ganizacion. Pero yo creo que igual
de importante es la capacidad de
aprender y desaprender. Ya dentro
de la organizacion una persona tie-
ne que desarrollar esa capacidad,
pero esto no se hace mediante una
relacion formal entre la academia y
la organizacion, sino a través de
programas de formacion que se ge-
neran al interior de la organizacion,
que pueden ser o no apoyados tan-
to por universidades como por
otros centros de tecnologia o insti-
tutos que tienen la capacidad de
generar ese cambio en las perso-
nas. En mi experiencia personal, al
desarrollar un programa para in-
troducir practicas agiles dentro de
la organizacion conté con el apoyo
de una empresa consultora, y con
el respaldo de las directivas. La es-
trategia empleada buscaba influir

en todos los miembros de la orga-
nizacion, mediante un proceso de
gestion de cambio. Para dicho pro-
ceso fue importante el know how de
la empresa consultora y el autoco-
nocimiento de la organizacion so-
bre la que se deseaba generar el
proceso de cambio. El cambio no
se limitaba a un desarrollo de com-
petencias, sino también en los
comportamientos y habitos de los
miembros de la organizaciéon. Es-
tos procesos de cambio requieren
mas que una interaccién de dos o
tres semanas entre la academia y
la organizacion, sino una relacion
de largo aliento que ayude a corre-
gir el rumbo y mantener el “barco a
flote”. Se requiere de un trabajo
conjunto para llevar a la organiza-
cion a aprendery desaprender.

Carolina Astaiza M.

Me gustaria agregar algo relacio-
nado con la innovacion. Yo creo
que la forma de abordar el proble-
ma inclusive y quizas sumado un
poco como al reto mencionado por
Maria Mercedes, pensaria yo y
aqui hablo ya un poco mas desde la
perspectiva de lo que creo que po-
driallegar a hacerse, vamasallain-
clusive la forma de plantear el pro-
blema y de exponer el problema,
creo que abordar un problema le-
vantando, por ejemplo, la informa-
cion de los gaps en las diferentes
industrias de una forma tradicional
para llevarlos a un ente regulador
de una forma tradicional va a ser
que el proceso se desarrolle de for-
ma de alguna forma tradicional y
tenga los mismos stoppers, que hu-
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biera podido tener en cualquier
época las competencias se actua-
lizan y desactualiza de una forma
mucho mas rapida, lo que estaba-
mos viendo entonces indudable-
mente la metodologia tradicional
de levantar esos gaps a veces, to-
ma tanto tiempo. Cuando yalleg6 a
ser aprobada de pronto ya ni fun-
ciona es como cuando estan ar-
mando, pues una avenida en Bogo-
ta para solucionar un problema de
trafico y cuando terminas la aveni-
da pues el trancon ya esta en otro
lado, pues porque es que ya la ciu-
dad cambid6 y evoluciond y por eso
comienza este pensamiento diver-
gente a cambiarle a uno otros pun-
tos de vista, por eso nacieron otras
otras universidades no formales a
solucionar un problema que habiay
por eso las empresas decidieron
que ya no les preocupaba tanto en
mayor o en menor medida porque
vuelvoy digo yo creo que esto esun
tema de timing. Soy yo ser como
cuando el carro llegd y habia gente
gue no se queria bajar del caballo
en su momento, pues no, entonces
seguramente en ese momento
pues no, porque yo como a subir en
esa cosa de cuatro ruedas no pue-
de ser peligroso en mayores, me-
nor medida vamos para alla todos
seguramente no lo veremos, no
tengo niidea, pero vamos todos pa-
ra alla. Creo que la forma inclusive
de abordar el problema tiene que
ser disruptiva divergente y diferen-
te y eso implica la innovacion crea-
tividad individual entonces con la
solucién mucha suerte con esa te-
sis, pero el reto esta en como hago
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yo para que a verlo desde otro pun-
to de vista. Le puede cambiar a uno
o le deberia o no cambiar la forma?
Yo me imagino que estas metodo-
logias para levantar gaps en cada
una de las compaiiias, apunta aira
preguntarle a alguien alla, que por
favor, le diga qué es lo que esta ne-
cesitando la gente. Es que me pre-
guntan a mi mafana yo ni sé creo
que tengo que ir a preguntarle a ca-
daunodelas areasysiunovayle
pregunta a cada una de las areas,
me toca contestar para alla en di-
ciembre de pronto. Cuando uno au-
tomatiza en el levantamiento de in-
formacion mete una cosa una capa
diferente, usa gamificacion tecno-
logia quizas llega una solucion mas
rapida que impacte el aunque ya
me estoy metiendo vuelvo y digo en
camisa de 11 varas no tengo niidea
pero pues logra por lo menos por lo
menos si no logra solucionarlo lo-
gra exponer el problema de una for-
ma diferente.

MoénicalLoépezS.

¢;Como ven la evolucion del con-
cepto de "trabajo"” en el contexto de
la automatizacion y la inteligencia
artificial, y qué competencias creen
que seran esenciales para que los
profesionales se mantengan rele-
vantes?

Carolina Astaiza M.

Claro, pues yo creo que yo creo que
guardarlas el trabajo remoto, ob-
viamente no va por ahi o por lo me-
nos no todavia no vas a saber des-
pués, como sera el proceso? Yo
creo que hay que entender el mo-



mento donde esta la organizacion,
pero yo creo que la palabra clave es
flexibilidad, en cuanto al tema del
trabajo. Flexibilidad implica al lugar,
pero implica otras cosas yo habla-
ba en alguna reunion que flexibili-
dad puede ser, no sé si se acuerdan
la época donde uno iba de corbata
y faldas las companfias hay empre-
sas que todavia estdn en menor
medida, pero ha cambiado un poco
y por qué? Porque no, porque no es
importante, depende también de la
industria depende del proceso, pe-
ro la flexibilidad comienza a eva-
luar, no solamente elementos de
tiempo, sino de espacio del lugar de
presentacion de otra cantidad de
variables, eso cambia el contrato y
los desafios en un mundo legal. Yo
creo que igual de grandes a los del
mundo educativo, porque el trabajo
esta enmarcado dentro de tiempo
jugadores espacios y horario y aho-
ra la gente trabaja en horarios dife-
rentes legislaciones diferentes, el
mundo legal, creo que todavia no
esta listo para eso tampoco. Pues
se convierte en ilegal, no es que yo
trabajo con una empresa en Holan-
da entonces eso cobmo viene co-
miéndose aca si me contrataron de
Holanda creo que vamos a vivir asi
como en el mundo educativo, se
estan viendo cambios en el mundo
laboral también se estan viviendo y
la palabra para mi es flexibilidad y
coémo lograr mantener ese tema en-
tre el derecho del empleadoYy el tra-
bajadory la compania dentro de un
marco un poco mas por otras cosas
mas enfocado resultados menos
enfocado a tiempo y espacio resul-

tados que sean mas medibles que
antes eran menos medibles, pero
que con tecnologias pueden ser
mas medibles de alguna manera.
Eso es lo primero y en competen-
cias, pues hablamos de aqui para
arriba bastante, pero me sostengo
en que la capacidad de aprendizaje
de aprendery reaprender se vuelve
super relevante, pero el tema de
adaptacion al cambio viene siendo
la otra.

Solangie Garavito M.
Indudablemente, creo que la evo-
lucion del concepto de "trabajo" en
el contexto de la automatizacion y
la inteligencia artificial trae consigo
grandes transformaciones, desa-
fiando los procesos tradicionales y
el estatus quo. Durante este pro-
ceso de cambio, es inevitable co-
meter errores, pero es precisa-
mente en esos momentos donde el
aprendizaje es clave, junto con la
capacidad de adaptarse rapida-
mente alos nuevos entornos.

En este sentido, la capacidad de
aprendizaje continuo, la gestion del
cambio y el manejo de la incerti-
dumbre se vuelven competencias
esenciales para los profesionales
que quieran mantenerse relevan-
tes. El entorno cambia a una gran
velocidad, y los profesionales que
se adapten y aprendan mas rapido
tendran una ventaja competitiva.

Ademas, el papel de los lideres co-
bra una relevancia mayor en este
contexto. Los lideres no solo deben
gestionar la incertidumbre, sino
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también ser catalizadores de la in-
formacion y guiar a sus equipos a
través del caos que puede generar
la transformacion. Intentar equili-
brar multiples variables y decisio-
nes, y aunque es inevitable que al-
gunas cosas fallen, lo importante
es la capacidad de aprender de los
errores y hacer mejora continua.

Lo relevante aqui es como respon-
demos como personas y profesio-
nales, a la avalancha de cambios

globales que enfrentamos a cada
minuto, no solo en el &mbito tecno-
l6gico, sino también en lo social,
econdmico y cultural. La clave esta
en nuestra capacidad de seguir
avanzando y adaptarnos en medio
de esta constante transformacion.
Este enfoque es el que permitira a
los profesionales y organizaciones
no solo sobrevivir, sino prosperar
en un entorno cada vez mas impul-
sado por la automatizacién y la in-
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teligencia artificial. ¢
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Upskilling,
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herramientas
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Resumen

Analizar la importancia de la formacidn continua en el campo de la ciber-
seguridad, abordando las estrategias de upskilling y reskilling como solu-
ciones al déficit de habilidades en el mercado. Se explica la diferencia en-
tre cada uno de los conceptos. El documento también destaca los benefi-
cios de la formacioén continua para las empresas y los empleados, como la
retencion de talento, el crecimiento del negocio y la superacion de la bre-
cha digital. Finalmente, se presenta una serie de retos y ejemplos de c6-
mo implementar estrategias dentro de las organizaciones de ciberseguri-
dad.

Palabras clave
Upskill, Reskill, Ciberseguridad, Capacidad, Habilidad, Talento, Carrera
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Andrés R. Almanza J.

Introduccion

En tiempos tan cambiantes como
los actuales, la capacidad de a-
prender, adaptarse y anticiparse
cobra demasiada fuerza. Los cam-
bios tecnoldgicos, las transforma-
ciones de las sociedades y la pan-
demia han mostrado que reapren-
der, desaprender y volver a apren-
der requiere de nuevos enfoques y
sobre todo de accion inmediata
(Deloitte, 2020).

El Foro Econémico Mundial desde
el ano 2020 viene despertando las
alarmas de la emergencia por el ca-
pital humano y sobre todo de la ne-
cesidad de trabajar en potencializar
mejor lo que hoy existe (WEF, 20-
20; WEF, 2024).

En ciberseguridad, en términos ge-
nerales se mantiene la tendencia
que se ha amplificado con fenédme-
nos como la gran renuncia, que han
despertado la necesidad de pensar
en la fuerza laboral y como abordar
los desafios (Steel. D., 2022).

Este breve articulo busca hacer re-
flexiones relacionadas con el talen-
to de ciberseguridad, usando como
herramientas dos conceptos que
existen en la actualidad, el Upski-
ling y el Reskilling y dejar ideas
planteadas de como abordarlos.

Desafio de estar al dia

Durante el tiempo en que la ciber-
seguridad ha venido evolucionada,
cerca de 30 afios 0 mas, se ha veni-

E SISTEMAS

do enfrentando el reto de cémo ha-
cer para que los profesionales de
seguridad tengan los conocimien-
tos, habilidades y experiencia sufi-
ciente para atender los retos a los
que se han visto expuestos (RSA
Conference, 2024).

El desafio del talento en ciberse-
guridad esta sefalado como un re-
to global y cada vez mas visible,
que desde siempre ha cuestionado
dos cosas, por un lado, es falta de
personas o falta de habilidades en
las personas (Almanza, 2022;
Booth, 2024). Sinembargo, fuentes
como ISC2, El Foro Econbémico
Mundial y empresas de industria
vienen resaltando que si existe un
déficit. La pregunta sera la misma
de todos ellos es déficit de perso-
nas (cantidad), es decir que la ofer-
ta de profesionales que sale al mer-
cado es mayor que las posiciones,
o déficit de habilidades (skills) o ca-
pacidades (conocimientos y expe-
riencia) (Haleliuk, 2024).

Durante el transcurso del tiempo se
ha visto como se pasa de un reto a
otro, de acuerdo con (RSA Confe-
rence, 2024), se han experimenta-
do tres momentos. El primero mo-
mento del reto es el reto de saber
sobre ciberseguridad (brecha de
conocimiento), este reto esta mas
basado en el conocimiento “qué” y
muy enfocado en las ofertas univer-
sitarias y curriculos, por tanto los
requerimientos fueron de los pro-
gramas educativos y que estos pu-



dieran transmitir o ensefar en sus
centro de educacion ese que. Una
segunda etapa, (brecha de habili-
dades) ha sido la etapa de las habi-
lidades propias y necesarias para
desempeniar el cargo, este esta re-
lacionada con el “cédmo hacery que
puede hacer”, y su enfoque princi-
pal fue hacia el lado de las certifi-
caciones de industria que tuvieron
espacio para poder participar en la
oferta de formar profesionales de
ciberseguridad, siendo los requeri-
mientos un enfoque hacia las certi-
ficaciones y obtenerlas era parte de
la forma en como los profesionales
desarrollan valor en la industria. La
ultima y actual fase se denomina la
brecha de la experiencia, es decir
que ya no solo es necesario de-
mostrar que sabemos, y como se
sabe hacer, ahora el reto es probar
que se ha realizado en alguna par-
te, experiencia en el rol, las herra-

mientas y en el contexto general,
en estalos requerimientos son para
las personas que ahora deben pro-
bar que lo que dice su cv (curricu-
lum vitae) es verdad.

A hoy se podria decir que un profe-
sional de seguridad debe tener una
educacién + unas credenciales y
una experiencia, juntos hacen va-
lioso al profesional en el mercado
actual que tiene una demanda y
oferta.

Superaprendizaje

Son muchas las personas, organi-
zaciones y sistemas completos que
han visto la necesidad de hacer un
trabajo muy fuerte con la fuerza la-
boral, expandir sus capacidades
mas ahora que hay un mundo que
es mas acelerado que de costum-
bre.
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Factores, como la evolucion de la
tecnologia, cambios en las expec-
tativas laborales, fendmenos como
la gran renuncia, cambios en la de-
mografia de la fuerza laboral, movi-
mientos como la inclusion, diversi-
dad, la evolucion de los modelos de
negocio, modelos de fuerza laboral
hibrida gracias a la pandemia, cam-
bios regulatorios y la naturaleza del
trabajo en si misma son algunas
fuentes que hacen de esta deman-
da algo cada vez mas complejo
(Deloitte, 2020Db).

Elaprendizaje dejo de ser hace mu-
cho tiempo un proceso mecanico y
estatico, y se hace necesario re-
pensarlo, mas enlos entornos labo-
rales. Esto es muy visible en el
mundo de la ciberseguridad y es un
fendbmeno que en vez de disminuir
sigue incrementandose. Por tanto,
una transformacion del aprendizaje
es requerida, donde el aprender,
desaprender y reaprender sea mas
natural y permanente (Deloitte, 20-
20b).

Con este contexto aparecen para el
ambiente de profesionales de ci-
berseguridad varias opciones o
modelos que pueden ayudar a me-
jorar la situacion o al menos asi ex-
pertos de industria lo consideran
necesario.

Skilling

Existe el concepto de Upskilling y
Reskilling, los cuales suelen usarse
indistintamente, sin embargo, tiene
sus diferencias (Field, E. et all, 20-
21).
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Upskilling: La exploracién de una
habilidad a un nivel de profundidad
mayor se le atribuye este nombre.
Es decir, explorar algo que se cree
qgue ya se sabe y desarrollarlo aun
mas. Este, por decir mas, es un mo-
delo tradicional y muy usado, el
cual se basa en complementar las
cosas que el profesional hoy puede
saber, y se requiere apoyar el pro-
ceso de ser mas diestro en ello (Du-
lin,A.,2019).

También se define la upskilling co-
mo esa capacidad de las empresas
o las propias personas para mejo-
rar las competencias, habilidades y
capacidades de la persona con tal
de expandir el potencial de su co-
nocimiento y aportar mas valor.

Reskilling: Este es una herra-
mienta que se emplea para desa-
rrollar una habilidad nueva o un
conjunto de habilidades nuevas,
cuando una persona va a hacer un
movimiento horizontal, es decir, de
un cuerpo de conocimiento salta a
otro, para desarrollar o bien un nue-
vo rol, o en evolucion significativa
del que esta (Field, E. et all, 2021).
En otras palabras, se utiliza mucho
para ayudar en los procesos de re-
tencion de las personas, con el en-
trenamiento en nuevas cosas.

Beneficios de usar estas
herramientas

Ambas herramientas suponen un
valioso retorno de la inversién en
las empresas, al promover el a-
prendizaje y el desarrollo continuos
como parte de su cultura empre-



sarial, una empresa puede aumen-
tar la satisfaccion laboral de sus
empleados, seguir siendo compe-
titiva e incrementar sus resultados
al sacar el maximo potencial de su
plantilla.

Dentro de las necesidades empre-
sariales también esta el poder ha-
cer que la fuerza laboral se adapte
mejor a los cambios presentes y fu-
turos de las tecnologias, la inteli-
gencia artificial y los cambios tec-
noldgicos, son impulsadores que
hacen ver en las dos herramientas
un beneficio al poder hacer que la
fuerza laboral se adapte mas rapi-
doalos cambios ((Diaz etal., 2022)

También hay ventajas econdmicas
para los empleados. Pagar por me-
joras las habilidades y capacidades
profesionales fuera del lugar de tra-
bajo puede ser prohibitivamente
caro, y a menudo es mejor aprove-
char las oportunidades de forma-
cion remunerada dentro del em-
pleo.

El reskilling dentro de una organi-
zacion puede conducir a una tra-
yectoria profesional mas intere-
sante y diversa, crear oportunida-
des de progresion y descubrir com-
petencias ocultas, algunos de es-
tos beneficios de acuerdo con (Wi-
kidob. (2024).

1. Retener y atraer a los mejores
talentos: El aprendizaje continuo
desempenia un papel importante
en la satisfaccion laboral, sobre
todo entre las generaciones mas

jévenes. Aunque los millennials
son conocidos por cambiar de
trabajo, la mayoria sigue valo-
rando mucho el desarrollo profe-
sional y buscara empresas que
puedan ofrecérselo. Las perso-
nas que se encuentren en la mi-
tad o el final de su carrera profe-
sional buscaran puestos a largo
plazoy, por tanto, puestos en los
que tengan la oportunidad de
cambiar o crecer como profe-
sionales sin desestabilizar sus
vidas con un gran cambio. Los
trabajadores esperan ahora que
sus empresas les ofrezcan for-
macion y desarrollo, y es proba-
ble que se marchen si no dispo-
nen de ellos. Ofrecer muchas
oportunidades para mejorar las
capacidades y habilidades en el
trabajo significa que las empre-
sas tienen muchas mas proba-
bilidades de retener y atraer a
los mejores talentos.

. Preparar una organizacion para

el crecimiento: El fortalecimiento
de los empleados que ya com-
prenden y estan comprometidos
con la estructura, la cultura y la
misién de una empresa es otra
gran razdn para que una empre-
sa retenga y haga reskill a su
plantilla. Al hacer reskilling a los
empleados actuales, las organi-
zaciones invierten en la reten-
cion del personal a largo plazo y
se preparan para hacer frente a
la rapida evolucion de la deman-
da de habilidades y capacida-
des. Silos empleados estan dis-
puestos a aprender y adaptarse

SISTEMAS



rapidamente, el empresario crea
una plantilla que no sélo puede
responder a una necesidad in-
mediata de reskilling, sino tam-
bién a futuras carencias de habi-
lidades y capacidades a medida
que vayan surgiendo.

. Superar la brecha digital: La ne-
cesidad de competencia técnica
ya no se limita al departamento
de TI. Las tecnologias digitales
se han introducido en todos los
ambitos de la actividad empre-
sarial y, para utilizarlas con efi-
cacia, es necesario que los em-
pleados tengan los conocimien-
tos y capacidades pertinentes.
Las nuevas generaciones que
se incorporan al mercado laboral
(es decir, los millennials y la Ge-
neracion Z) suelen aportar estos
talentos digitales. Por lo tanto,
es fundamental mejorar las habi-
lidades y capacidades (upski-
lling) de los empleados de mas
edad, que pueden tener mas ex-
periencia en el sector, para evi-
tar los efectos adversos deriva-
dos de la sensacion de despido.

. Potenciar las habilidades y ca-
pacidades humanas (Almanza,
2022): A medida que la tecnolo-
gia se impone en el lugar de tra-
bajo, es mas importante que
nunca centrarse en las compe-
tencias interpersonales de los
empleados. Con empresas cada
vez mas dependientes de la au-
tomatizacién y los algoritmos,
habilidades clave como la comu-
nicacion, la resoluciéon de pro-
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blemas, la creacién de redes y el
pensamiento critico pueden ver-
se afectadas. A medida que cre-
ce la demanda de competencias
digitales y aumenta el trabajo a
distancia, existe un riesgo real
de que la comunicacion vy el tra-
bajo en equipo dentro de una or-
ganizacion se resientan. La tec-
nologia s6lo puede llevar a una
empresa hasta cierto punto. Los
empresarios que descuidan la
mejora de las habilidades inter-
personales y las capacidades
analiticas se veran a menudo
superados por su competencia.

. Bvitar costos innecesarios: Un

mercado cada vez mas compe-
titivo hace que cada vez mas
empresas ajusten sus presu-
puestos. Cubrir un déficit de ha-
bilidades y capacidades me-
diante nuevas contrataciones o
trabajadores temporales puede
parecer una opcidon sensata, pe-
ro es costosa y, si se combina
con los retrasos asociados a la
contratacion, suele ser un falso
ahorro. Aunque el upskill y reskill
requieren inversiones de tiempo
y dinero, no implican la incorpo-
racion de nuevos empleados y
deberian responder a una nece-
sidad de competencias emer-
gente mas rapidamente que la
contratacion de nuevos talentos.
Las competencias adquiridas se
mantienen de forma permanen-
te en la empresa, lo que a me-
nudo supone un ahorro de cos-
tesalargo plazo.



6. Fomentar el compromiso de los
empleados: Aunque las genera-
ciones mas jovenes se sienten
cdmodas en un lugar de trabajo
orientado a la tecnologia, pue-
den carecer de importantes
competencias interpersonales y
de experiencia en el sector. Los
empleados experimentados con
conocimientos valiosos pueden
encontrar sus habilidades cada
vez mas redundantes. Esto pue-
de conducir a una falta de com-
promiso por ambas partes.

Al disefiar una estrategia de up-
skill and reskill en el marco de un
programa de mentoria inclusive
reversa (Almanza, 2022) que fo-
mente el aprendizaje continuo a
través de la colaboracion, los
empresarios pueden benefi-
ciarse de los talentos combina-
dos de su plantilla y garantizar
que todos los empleados se
sientan relevantes y compro-
metidos con la cultura de la em-
presa.

Aplicacién de los conceptos en
la ciberseguridad, una cuestion
de Cuando, Quién y Como

Upskilling
En el mundo de la ciberseguridad
es ideal para cosas como:

1) Ampliar o apoyar el incremento
de la experiencia del profesional a
través de laformacion.

2) Ampliar o fomentar la especiali-
zacién en algo en particular.

Reskilling
En el mundo de la ciberseguridad
esideal, precisamente, para:

1) Profesionales de seguridad para
que desarrollen nuevas habilida-
des.

2) Profesionales técnicos que re-
quieran un compendio nuevo de
habilidades, ideal para ampliar lo
multidisciplinario del profesional de
seguridad en la actualidad.

3) Ayuda al profesional en el desa-
rrollo de su carrera.

Cuando es posible usar estos dos
mecanismos en la vida de los pro-
fesionales de seguridad. En el caso
del Reskilling es ideal para cuando
la brecha de habilidades exista,
bien sea un cambio de cargo, ca-
rrera o rol. Ejemplos de CISO que
empiezan a adquirir visibilidad eje-
cutiva, es necesario que empiecen
a desarrollar, por mencionar algu-
nos ejemplos “Business Acumen”y
con esta puedan crear mejor y ma-
yor valor de su funcion en las orga-
nizaciones. Para el caso del Upski-
lling, es ideal cuando la persona
bien sea porque llega con el cono-
cimiento, o porque a lo largo del
tiempo lo ha adquirido, pero se re-
quiere que aun sea mas diestro y
desarrolle experticia en dicho cono-
cimiento.

Upskilling es ideal para fortalecer a
la fuerza laboral existente, los pro-
fesionales de seguridad requieren
explorar y profundizar cada vez
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mas los conceptos existentes, re-
pensar lo que se sabe, y sobre todo
cuestionarlo.

Reskilling es ideal en el mundo de
la ciberseguridad, para encontrar
talentos ocultos, descubrir a nueva
fuerza laboral que ayude, que im-
pulse y desarrolle la industria; asi
mismo es necesario para la fuerza
existente, para que se expanda y
salga de una zona comoda como lo
es la tecnologia y experimente en
otros dominios del saber nuevas
cosas, bien sean porque le puedan
ser utiles a la profesion, o por qué
no, descubra nuevas oportunida-
des en otras profesiones.

Del perfil del profesional al
banco de habilidades y
capacidades

De acuerdo con la investigacion de
(Cantrell et al., 2022), las nuevas
tendencias en relacion con el desa-
rrollo de fuerza laboral, propone pa-
sar de un modelo de perfiles a defi-
nir a organizaciones que sean ca-
paces de reconocer cuales son
esas habilidades (hard skills) y cua-
les son esa capacidades (human
skills) que se requieren para desa-
rrollar sus funciones. Todo esto se
fundamenta segun los autores en 4
pilares fundamentales:

1. Portafolio del trabajo: Construir
un portafolio del trabajo mas alla
de las estructuras

2. Reconocer a las personas: Co-
mo una fuerza de capacidad que
suma al propdsito
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3. Usar la habilidad y capacidad:
Son el marco de habilidades vy
capacidades de las personas la
base para las tomas de decisio-
nes de las acciones

4. Base de datos de habilidades y
capacidades: Esto es construir
un banco de habilidades y capa-
cidades acordes ala misiébn de la
empresa.

Esto al mundo de la ciberseguridad
y en especial a las areas de este es
clave y necesario de aplicar. Algu-
nas aproximaciones a este enfoque
que ayuda en los procesos claves
de atender los retos propios de las
funciones de seguridad y el desa-
rrollo de las personas.

1. Definir las capacidades ciberné-
ticas de defensa, proteccion, re-
cuperacion y resguardo de la in-
formacion que necesita la em-
presa

2. Definir las estructuras actuales
en relacion con el ambiente don-
de la informacion fluye (infraes-
tructuras, servicios, aplicacio-
nesy flujo de informacién)

3. Revisar basado en lo anterior las
capacidades y habilidades de
las personas del area de seguri-
dad y construir el banco de es-
tas.

4. Basado en lo anterior definir un
plan de mejora de capacidadesy
habilidades donde incluya el es-
pacio y oportunidad para incor-
porar el upskilling especializa-
cion del profesional pensando
en las capacidades necesarias y
el reskilling pensando no solo en



darle a los que estan la oportu-
nidad de incrementar sus cuer-
pos de conocimiento, adicional
también pensando en que pue-
de encontrar nuevos talentos
dentro de la empresa que pue-
dan ayudar en la funcion de la
seguridad.

Retos del Upskill y Reskill

De acuerdo con (Wikijob, 2019),
existen algunos retos frente al uso
de estos enfoques.

1. Tiempo: La obsolescencia tec-
nologica y la aceleracion del co-
nocimiento y la tecnologia, pue-
den hacer que las personas pier-
dan el ritmo en el desarrollo de
su plan de carrera, las empresas
y los lideres empiezan a tener la
incertidumbre de no saber cuan-
do usar este tipo de instrumen-
tos.

2. Esfuerzos: Se hace complejo sa-
ber cual o cuales son las capaci-
dades o habilidades por desa-
rrollar y mas con los movimien-
tos tan dinamicos, entonces se
requiere de conversaciones mas
profundas entre empleados vy
empleadores para encontrar
puntos de conexidn que les per-
mitan avanzar

3. Velocidad: La distancia que hay
entre el conocimiento y la tecno-
logia con el entrenamiento hace
del uso de estas herramientas
también un reto, la automatiza-
cion de tareas hacen que el de-
sarrollo de habilidades tenga
una vida util mas corta y el desa-
rrollo de capacidades una vida

util mas larga, sin embargo, ha-
bra que ver si las organizaciones
van en esa linea y desarrollan
esos enfoques.

Formas de desarrollo

Existen grandes herramientas y ca-
minos para desarrollo de upskilling
y reskilling dentro de las empresas
y eso aplicado en el mundo de la ci-
berseguridad se puede definir de
algunas maneras. La siguiente ta-
bla son solo ejemplos que pueden
ser usados y que pueden ayudar a
los profesionales de seguridad a
pensar en que usar.

Reflexiones Finales

Aprender es un ejercicio que va
mas alla de la acumulacion de co-
nocimientos, certificaciones o habi-
lidades, aprender implica com-
prender, interpretar y usar esos co-
nocimientos en situaciones cual-
quiera que estas sean, no solo im-
plica saber y saber hacer, también
implica querer sabery querer hacer
(Bueno, 2024).

Esta claro que hay un gran desafio
en la forma en como la fuerza labo-
ral requiere en el mundo de la ciber-
seguridad atencioén, el déficit de ha-
bilidades para enfrentar los retos
de la profesion es notorio y con el
tiempo se hace necesario que se
tomen acciones mas eficientes pa-
ra que la brecha de habilidades se
pueda cerrar.

Los mecanismos del pasado ya no
son suficientes para los tiempos ac-
tuales, y los nuevos enfoques son
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Tipo

Descripcion

Enfoque

Entrenamiento
continuo de
habilidades o
capacidades
existentes

Usado para la especializa-
cion del conocimiento, en
ello se busca que la persona
profundice su saber previo.
Esto se puede dar en el lu-
gar de trabajo que es una
estrategia que trae aplica-
cibninmediata

Upskilling

Intercambio de
puestos de trabajo

Darles a los empleados la
oportunidad de hacer una
nueva funcién, cercana o a-
lejada de su funcion actual,
entre mas alejada busca el
desarrollo de nuevas habili-
dades o capacidades entre
mas cerca es una forma de
ser mas amplio en el conoci-
miento existente.

Upskilling/Reskilling

Certificaciones,
cursos

Programas de entrena-
miento muy orientados a
profundizar los conoci-
mientos en un contexto fue-
ra de la organizacion, puede
ser apoyado por las empre-
sas o seguido de manera
personal.

Upskilling

Seminarios y
Eventos

Espacios breves de adqui-
sicion de conocimientos o
intercambio de estos que
pueden ayudar al profesio-
nal a crear inquietudes so-
bre lo que ya hacen, o ex-
plorar algo nuevo, regular-
mente siembran la semilla
para el desarrollo de ese
nuevo conocimiento a al-
canzar.

Upskilling/Resklling
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Mentoring

Los programas de mentoria
son otra fuente para el de-
sarrollo de habilidades y ca-
pacidades. Mentoring es la
transferencia de la expe-
riencia con método (Alman-
za, 2022) y en esa linea es-
tos programas de mentoria
usados por las empresas
son usados para cuando las
personas son potenciales
candidatos para cambiar de

Reskilling

rol.

indispensables, para apoyar este
proceso y gran desafio que se tiene
por delante. Aprender para nada es
igual que antes y mucho menos en
los ambientes organizacionales,
asi como en el mundo de la ciber-
seguridad (Deloitte, 2020).

El desarrollo de estos métodos es
de utilidad en el ambiente laboral
para que las empresas crezcan, en
especial para que el area de segu-
ridad se mantenga al paso, frente a
los acelerados cambios a los que
se enfrentan las organizaciones.

Las organizaciones y lideres de se-
guridad que no usen estos métodos
tendran el reto de tener una fuerza
laboral calificada y acorde con las
necesidades de proteccion y defen-
sa en medio de un ecosistema di-
gital hostil y cambiante, que afec-
tara claramente la confianza digital
de la misma y eso influye en el de-
sarrollo de su funcién de negocio.

El Upskilling puede ser usado mas
como un instrumento para cambiar
las formas de hacer las cosas, el re-
skilling puede ser una herramienta
para reescribir como seran las co-
sas en el futuro.
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Las Human
Skill

Cdémo adaptar el Talento Humano a la IA.

DOI: 10.29236/sistemas.n172a7

Resumen

La propuesta nos invita a reflexionar sobre, como convertir a las personas
en aprendices vitalicios para adaptar la tecnologia a las necesidades hu-
manas, creando futuro en cada una de las decisiones que tomamos; y pa-
ra ello, la revisidn y toma de conciencia del salto de lo analogico a lo digital,
a lo artificial y a las realidades virtuales, esto hace que se deban reorien-
tar las habilidades profesionales para no generar angustias mentales e in-
certidumbres; simultaneamente, la inestabilidad de la ciencia y la tecno-
logia han llevado a que las profesiones lleguen mas rapido a momentos
de caducidad operativa, obligando a las nuevas generaciones a sacar la
nariz fuera de las zonas de confort; pero, afortunadamente hemos enten-
dido que el aprendizaje no es estatico, que no es lineal sino exponencial.

Palabras Claves ]
InteligenciaArtificial, Tecnologias, Digital, DeepWork, Etica.
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Introduccioén

Pensar hoy, en la Inteligencia Arti-
ficial, y su impacto en la actividad
laboral y profesional, es abrir el
pensamiento a una actividad com-
petitiva y por qué no, creativa, que,
al haber enraizado sus origenes a
la manera del bambu, nos orientd
en procesos, herramientas y plata-
formas; pero mas alla, nos debe
presentar un mundo de oportuni-
dades, que, a la manera de un ca-
ballo desbocado se le debe dar una
orientacion marginada donde se to-
me conciencia sobre la necesidad
de una actualizacién permanente.
De manera que, en lugar de verla
como un avatar fantasmal, que
conduce al peligro, pueda ser con-
siderada como parte de las solu-
ciones, por hombres y mujeres, que
rapidamente entienden que las ha-
bilidades hasta hoy conocidas de-
ben reemplazase y actualizase te-
niendo en cuenta que deben ser uti-
lizadas para generar muchas y me-
jores oportunidades, lo cual exige
un cambio radical de paradigma.

Reaprender y reorientar los proce-
sos mentales hasta hoy conocidos,
sera crear el propio futuro para de-
sarrollar actividades de creacion,
diagnoéstico y disefio con el apoyo
de tecnologias emergentes; es de-
cir, se esta sugiriendo una actuali-
zacién de dichas habilidades y des-
trezas frente a los logros venideros,
derivados de los descubrimientos
de la neurociencia, la potencia del
cerebro, los complejos modelos de

m SISTEMAS

comunicacién y los infinitos tan-
ques de informacién existentes,
que de manera reiterativa sugieren
experiencias vinculantes y aprendi-
zajes profundos para generar nue-
vas conexiones que interpreten la
bondades que genera dar el salto
de la sociedad de la informacién a
la sociedad del conocimiento.

Hacer cambios con optimismo y
confianza sera entender que, aun-
que las maquinas lo puedan hacer
todo, seguira quedando mucho por
hacer(Frank, Paul, & Ben, 2019).

El cambio

La tecnologia ofrece un gran es-
pectro de posibilidades, es asi co-
mo el Know How abrié caminos no
solo a los modelos de desarrollo de
Hardware y Software, que nos han
convertido en adictos a la informa-
cidbn y han creado herramientas
que nos distraen e impiden que ten-
gamos un rendimiento maximo en
los trabajos, dejando de lado la di-
rectriz del Deep work, sino que aho-
ra se comienza a posicionar el Hu-
manware y el Orgware, donde, co-
mo lo plantea Levit (2021) se debe
comprender como hacer uso de las
destrezas humanas, convirtiendo a
las personas en aprendices vitali-
cios observando las posibilidades
no lineales, y, aprender a sentirse a
gusto con la ambigliedad y para
ello, aceptar las bondades que se
ofrecen con el Upskilling y el reski-
lling, pues muy pronto la maquina
sera la plataforma de la innovacion.



Ante los hechos y evidencias, se
percibe que estamos inmersos en
un momento de profunda transfor-
macion digital, cuyos origenes se
remontan a puntos de partida del
desarrollo de las primeras maqui-
nas que se convirtieron en “inteli-
gentes”; sin embargo, dichos ori-
genes tienen en la actualidad un
denominador comun en la globali-
zacion y la hiperconectividad razén
que impacta en el mercado del tra-
bajo o como lo denominan los ex-
pertos “el fow “(future of work),
(Roca, 2015). Apesar que el trabajo
con la computacion cognitiva debe
estar enfocada a aumentar el cono-
cimiento humano, existen manifes-
taciones en las que el capitalismo
hegemonico se alejara del dominio
financiero y se concentrara en el
campo tecnoldgico. Segun el infor-
me de 2020, “El futuro del trabajo”
del Foro Econémico Mundial, 85
millones de empleos pueden verse
desplazados en los proximos cinco
afos por un cambio en la division
del trabajo entre humanos y maqui-
nas, aunque la revolucion robética
también creara 97 millones de nue-
vos empleos, cifras impactantes
que hacen ver por qué es impor-
tante apostar por el reskilling para
no quedarse fuera del mercado la-
boral.

La Inteligencia Artificial, supone un
cambio dramatico donde la | + D
debe estar acompafada de la IA,
dando paso a la aparicion de los
Knowmads, como nuevos gestores
de conocimiento y trabajadores del
futuro, para trabajar desde cual-

quier lugar, en cualquier momentoy
con casi todo el mundo. Asi mismo,
lo digital se erige como un érgano
habilitado para peritar lo real de
modo mas creible y fiable para no-
sotros mismos. Teniendo en cuenta
que en la actualidad se encuentran
practicas predecibles donde el soft-
ware, los robots y algunas tecnolo-
gias promueven tareas repetitivas
derivadas de intereses organiza-
cionales a partir de habilidades, co-
nocimientos y perspectivas particu-
lares, se debe entender que el de-
safio del siglo es entender que la 1A
no constituye una innovacién mas
entre otras, sino que representa “un
principio técnico universal” (Sadin,
2020), en el marco de los diferentes
atributos y aplicaciones que surgen
conlainnovacion.

LalAcon el tinte de historia

Pero para los profesionales que tu-
vieron gran demanda, la velocidad
de lainnovacion y la escalade la 1A
hace que se vean abocados a bus-
car nuevas carreras al haberse re-
ducido sus lugares tradicionales de
trabajo. Si bien es cierto el termino
de IAse acufio en 1956, atribuido al
matematico John McCarthy, la imi-
tacion de las funciones del cerebro
humano desde 1936, venian sien-
do estudiadas por el matematico e
informatico tedrico Alan Turing, sin
embargo reportes de maquinas in-
teligentes los apreciamos en Wil-
hem Schickard en 1623, que efec-
tuaba sumas y restas, la Pascaline
en 1642, construida por Blaise Pas-
cal, o la calculadora de Gottfried
Leibniiz de 1694, que incluia un
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mecanismo dentado, asi como
también el invento de Charles Bab-
bage de la maquina diferencial en
1820.

Estos aparatos estaban marcando
algunos intereses, unos con finali-
dad de conformacién antropomor-
fica; es decir, con la intencion de si-
mular artificialmente algunas pro-
piedades humanas de caracter
cognitivo, donde se estimaria la ca-
pacidad del cerebroy la inteligencia
COMOo una gran maquina, la cual po-
dria ser reproducible en su totali-
dad.

Por tanto, entender hoy su esque-
ma procesual es interpretar el uso
de los mecanismos artificiales, y
atender que el cuerpo humano ya
no esta situado frente a la maquina,
sino que ahora esta llamado a evo-
lucionar dentro de un entorno con
ellay bajo diversas formas que sub-
yacen a la inteligencia artificial y
que deben ser estudiados y recrea-
dos por los profesionales que se in-
tegran a las transformaciones tec-
nolégicas que de alli se derivan.

Lo anterior, fue analizado amplia-
mente y para ello nos podemos re-
mitir a los articulos de Ada Love-
lace, que describian, partiendo de
los trabajos de Federico Menabrea,
el llamado “principio del algoritmo”
a partir del cual se ejecutaban se-
ries de instrucciones, asi como he-
chos que pueden ser descritos y
ampliados para entender los ante-
cedentes de la IA en funcién de la
historia de la informatica.
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Lavoracidad de latecnologia

La historia del cambio tecnolégico
ha querido presentar resultados en
las que supone un gran aporte en la
creacion de trabajos, informes que
no han sido del todo ciertos o, son
en la mayoria incompletos. Se pue-
de evidenciar que los efectos cola-
terales, llevan sesgos entre lo pro-
metido por los creadores de tecno-
logias y las experiencias de quie-
nes las usan, pues no hicieron la
vida mejor para quienes se integra-
ron a ellas; ademas, que las maqui-
nas si llegaron a sustituir a los hu-
manos, en una amplia variedad de
trabajos y actividades; evidencia
gue se pueden encontrar en temas
como “globalizacién 4.0” un térmi-
no que se acufio en Davos, Suiza
para el Foro Econémico Mundial
donde se hablé de |la era econdmi-
ca emergente definida por la ola
transformadora de la IA 'y la tecno-
logia de la automatizacion (Roose,
2021).

Pareciera que el mundo de hoy re-
plicara hechos de 1845, donde
nuevas y potentes maquinas revo-
lucionaron las industrias, desesta-
bilizando las instituciones tradicio-
nales y reordenando el tejido de la
vida civica: trabajadores preocu-
pados por volverse obsoletos, pa-
dres preocupados por lo que las
nuevas tecnologias estan haciendo
a sus hijos, un capitalismo desor-
denado, una vida de los trabajado-
res cada vez menos satisfactoria,
una gran fractura social en funcion
de: razas, grupos, clases, localiza-
cion geografica, lo que advierte un



grave peligro si no se toman accio-
nes de replanteamiento de las es-
tructuras del aprendizaje y conoci-
miento tradicional.

Laposible ruta

Frente al excesivo, agotadory adic-
tivo uso de las herramientas que
surgen de las nuevas tecnologias
foraneas, que hasta hoy solo han
logrado mermar la felicidad, au-
mentar los instintos mas oscuros y
distraer de actividades valiosas, lle-
vando a que las actividades en li-
nea sin restricciones conlleven a
estados dafinos sobre el bienestar
psicoldgico, se debe plantear una
nueva ruta de formacion, reflexion y
adaptacion que oriente a los gene-
radores de contenidos a trabajar
sobre valores y principios que des-
de la tecnologia impacten la vida de
los seres humanos. Entender que
la libertad y la privacidad son deci-
siones que equilibran o contrarres-
tan las presiones culturales para no
permitir la invasion de nuestros pai-
sajes cognitivos, asi como dar paso
a la ética como eje de transforma-
cion al gran salto cultural con velo-
cidad.

El problema no es la utilidad sino la
autonomia y esto se logra cuando
mantenemos una actitud de re-
aprendizaje permanente que nos
permita incorporar y actualizar co-
nocimientos haciendo uso de nue-
vas habilidades bajo enfoques muy
dinamicos y agiles. Las competen-
cias derivadas de estos procesos
hoy llamados de Upskilling y Reski-
lling, se identifican en un encaje ha-

cia roles que dan un mejor acompa-
Aamiento dirigido a tareas diferen-
tes y nuevos desempenos, creando
nuevos perfiles profesionales don-
de surjan habilidades sociales, ca-
pacidades comunicativas y un pen-
samiento creativo sin limites. Esto
permitira la actualizacion de activi-
dades ya ejercidas, pero integra-
das al sentido de trabajo en equipo,
bajo la modalidad de coworking; de
alli se pueden observar los benefi-
cios de una actividad sinérgica que
utiliza un pensamiento mas holisti-
co.

A manerade conclusién

Lo anterior abre la posibilidad de
entender como a través del apren-
dizaje continuo, se le va dando
identidad al trabajo de adaptaciény
actualizacion de tecnologias emer-
gentes, bajo la mirada de una acti-
vidad basada en el aprendizaje
continuo, lo que genera en cada
uno de los profesionales una iden-
tidad de cambio con una marca per-
sonal que se apoya en las power
skills. Ala manera de Castelar (20-
24), se debe proponer una menta-
lidad positiva que proporcione mo-
tivacion y un entorno mental propi-
cio para aprender mas rapido, fo-
mentar el crecimiento profesional y
mantener una motivacion intrinse-
ca superando los obstaculos de la
novedad digital, de esta forma el
profesional de las nuevas tecnolo-
gias de la informacién y comunica-
cion, superaran el estrés del cam-
bio y del reaprendizaje, mante-
niendo un interés en la curiosidad y
fortaleciendo la confianza en la
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complejidad del cambio. Tres varia-
bles haran parte de la nuevaruta: la
comunicacion, la colaboracion y la
creatividad.
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LalAy
las aulas

Retos y oportunidades en la formaciéon de programadores
DOI: 10.29236/sistemas.n172a8

Resumen

La inteligencia artificial (IA) ha generado un profundo impacto en diversas
industrias, y la educacion no es la excepcion. Este articulo examina cdmo
la 1A generativa esta transformando el aula, especialmente en la ense-
fAanza de la programacion. Muchas universidades alrededor del mundo ya
han implementado con éxito herramientas de |IAgenerativa en sus cursos,
como el uso de asistentes de codigo y el desarrollo de nuevas habilidades
como la ingenieria de prompts y la capacidad de realizar pruebas de soft-
ware. Si bien estas herramientas aceleran el aprendizaje, también plan-
tean retos significativos, como la posible dependencia tecnolégica de los
estudiantes y la necesidad de que los profesores implementen estrategias
pedagogicas que fomenten el pensamiento critico.

Finalmente, se reflexiona sobre la importancia de que los estudiantes no
solo dominen habilidades de bajo nivel, sino que también aprendan a utili-
zar estas herramientas de IA de manera ética y responsable, en sintonia
con las exigencias de una industria que ya espera que los nuevos profe-
sionales sean capaces de aprovechar estas tecnologias emergentes.

Palabras claves
Desarrollo de software, Inteligencia artificial, Nuevas habilidades, IA
generativa, Tecnologia Educativa
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Introduccién

La inteligencia artificial es un con-
cepto complejo que a menudo ge-
nera dos sentimientos interrelacio-
nados en las personas: incom-
prensién sobre su funcionamientoy
temor por su impacto, imaginado
no solo como inmenso, sino tam-
bién acompafado de la posibilidad
de que esta llegue a superar las ca-
pacidades humanas. Estos senti-
mientos de incertidumbre y miedo
han sido comunes en cada revolu-
cion tecnoldgica. Sin embargo, a lo
largo de la historia, hemos apren-
dido a adaptarnos y prosperar fren-
te a estos cambios.

La IA actual se identifica como el
corazédn de la 42 revolucion indus-
trial. Quiza la diferencia funda-
mental de esta revolucién con las
tres anteriores, es que las tecnolo-
gias emergentes de aquel enton-
ces reemplazaban aspectos fisicos
de los humanos, relacionados con
trabajo repetitivo, peligroso o que
requeria mucha precision; sin em-
bargo, lo que esta sucediendo hoy
evidencia un potencial reemplazo
de las capacidades de razona-
miento, aprendizaje y creatividad,
que considerabamos unicas en no-
sotros. Qué tanto nos impactara es
aun una pregunta abierta que res-
pondemos un poco mas cada dia
que pasa.

Ahora, es importante anotar que la
inteligencia artificial no es un con-
cepto nuevo. Desde las primeras
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ideas propuestas por John Von
Neumann y Alan Turing en los afios
40, cuando propusieron la posibili-
dad de que las maquinas fueran ca-
paces de aprender y razonar como
los humanos, los cientificos han so-
fAado con imitar la inteligencia hu-
mana. Durante los afios 60, la |A vi-
vio su primer auge, con esperanzas
de crear sistemas capaces de
aprender. Conceptos como las re-
des neuronales nacieron en esta
época. Sin embargo, la falta de po-
der computacional, la baja disponi-
bilidad de datos en formato digital y
unas altas expectativas no alcan-
zadas, llevaron a un estancamiento
en los 70s y 80s, conocido como el
"Invierno de la IA". Fue apenas en
los ultimos 20 afios que, con el au-
mento en las capacidades de pro-
cesamiento, tanto en procesadores
generales como en el uso de tarje-
tas graficas para acelerar el com-
puto de los modelos, y la genera-
cion y almacenamiento masivo de
datos que permiten entrenar los
modelos complejos, se han podido
desarrollar nuevas iniciativas de
analiticas de datos, como Big Data,
Deep Learning, LLMs, entre otros,
lo que permitié que la IA resurgiera
con fuerza. Sin embargo, para el
publico en general, esta tecnologia
no era algo muy tangible. Muchos
sabian que los filtros de camara en
sus aplicaciones moviles estaban
relacionados con ese concepto, pe-
ro la interaccién era pasiva y unidi-
reccional. Dado que la mayoria no
tenemos el conocimiento de cédmo



alterar fotografias o videos, con to-
da naturalidad le cediamos ese tra-
bajo a la IA, quedandonos solo con
el poder de aceptar o no el resulta-
dofinal.

El fendmeno actual de la inteligen-
cia artificial generativa, catalizado
por herramientas como ChatGPT,
Copilot, Gemini, Claude, y muchas
otras, representa la fase mas re-
ciente de esta evolucion, acercan-
dolas capacidades de lalAa un pu-
blico mas amplio. En poco mas de
un afo, la inteligencia artificial se
ha convertido en un término familiar
para un buen porcentaje de la po-
blacion y parte de la conversacion
en diversos ambitos. Aun cuando
muchos no se han atrevido a usar-
la, es improbable que no hayan es-
cuchado sobre estas herramientas.

Esto no solo ha pasado con indivi-
duos: todas las grandes empresas
del mundo ya han integrado esta
tecnologia en su core de negocios 'y
han creado servicios que le permi-
ten monetizarla, y muchas otras es-
tan justamente en ese proceso.

Esta es quiza una de las revolucio-
nes que mas rapido han impactado
al mundo, gracias a las ventajas
que ofrece de poder acelerar cier-
tos procesos, incluidas actividades
creativas, que ahorran tiempo vy
costos.

Una de estas areas, sin duda, es el
desarrollo de software. Los mode-
los masivos de lenguaje (o LLM por
sus siglas en inglés) son capaces

de ser entrenados para entender
no solo idiomas sino lenguajes de
programacion. Con suficiente con-
texto, una IA puede generar codigo
funcional a partir de una descrip-
cion en lenguaje natural. Muchos
expertos consideran a este el fin de
la programacion como la conoce-
mos, y que esto genera una depre-
ciacion directa de la labor del pro-
gramador. Si en esta frase se cam-
biaran el contexto de programacion
por el de la fabricacién de telas
cuando aparecieron los telares me-
canicos de Cartwright, o el uso de
robots y sistemas de control en la
industria automotriz japonesa, se-
rian afirmaciones validas para la
distante primera revoluciéon indus-
trial en Europaenlos 1800y parala
tercera revolucion industrial de los
afios 60, respectivamente.

La historia nos ha ensefiado que la
respuesta a esto avances es siem-
pre la misma, y no consiste en sata-
nizar las nuevas tecnologias y pro-
hibirlas, pues siempre termina sien-
do adoptada debido a las ventajas
que ofrece en términos de produc-
tividad y eficiencia, que es el al final
el objetivo de cualquier negocio.

Por el contrario, todos aquellos que
la adoptan de manera temprana y
logran integrarla, desarrollan una
ventaja competitiva; los riesgos ter-
minan siendo controlados por la re-
gulacién y la estandarizacion, y se
continua con el desarrollo de la tec-
nologia, mediado por la ciencia; la
academia disefia procesos de for-
macidn para masificar el manejo de
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la misma en las nuevas generacio-
nes. Al final del proceso, la adop-
cion de la nuevatecnologia es com-
pleta y nadie siquiera se cuestiona
si era una opcion no tomarla, y los
viejos modos se olvidan o se trans-
forman simplemente en anécdotas.

Encontrar la manera 6ptima de lle-
var a cabo este proceso de manera
optima y responsable es una labor
directa de educadores, investiga-
dores y las sociedades profesiona-
les, de la mano con la industria y el
gobierno.

LalAenelaula

Elaula de clase es el espacio de ex-
perimentacion por excelencia para
que los estudiantes se entrenen
tanto en los aspectos fundamenta-
les como en las nuevas tendencias,
ojala alineado con las necesidades
de la industria y con la formalidad
necesaria para que los estudiantes
logren desarrollar habilidades uti-
les para su ejercicio profesional
idoneo.

Apesar de sureciente aparicion, en
muchas universidades alrededor
del mundo, la IA generativa ya se
esta utilizando en cursos de progra-
macion para facilitar el aprendizaje
de los estudiantes. Se han realiza-
do estudios interesantes sobre su
experiencia como (Arora et al., 20-
24), (Zamfirescu - Pereira, 2023),
(Lyuetal., 2024).

En los trabajos (Kazemitabaar et
al., 2023) y (Kazemitabaar et al.,
2024) se presentan estudios sobre
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cdémo los aprendices novatos utili-
zaban e interactuaban con genera-
dores de codigo basados en LLMs
al aprender programacion en Py-
thon. Su estudio se centrd en iden-
tificar los contextos en los que los
estudiantes utilizan generadores
de cbdigo, los tipos de indicaciones
que crean y como modifican y veri-
fican el cddigo generado. Las con-
clusiones apuntaron a que cuando
los estudiantes solicitaban que la |A
generara el cédigo tenian notas al-
tas en las tareas de creacién de co-
digo, pero mostraban limitaciones
cuando el trabajo requeria modifi-
caciones al codigo. En este caso es
evidente que, cuando los estudian-
tes le ceden enteramente la crea-
cion del algoritmo a la IA, no estan
desarrollando las habilidades para
poder crearlo por si mismos, debi-
do a unafalta de comprension de la
l6gica subyacente, y corren el ries-
go de generar una dependencia en
la herramienta. Esto muestra que
una estrategia que se reduzca a ac-
tividades de generacién seria defi-
nitivamente nociva para los estu-
diantes.

Eneltrabajo de (Denny etal., 2024)
se exploran los desafios y oportu-
nidades de integrar IA generativa
en la educaciéon informatica. Los
autores enfatizan la necesidad de
estrategias pedagogicas actuali-
zadas que se centren en nuevas
habilidades, como la ingenieria de
prompts y la evaluacion de codigo,
que son muy importantes para po-
der usar de manera exitosa estas
nuevas herramientas.



En un segundo trabajo, (Denny et
al., 2024Db) introdujeron el concepto
de "Problemas de Prompts"
(Prompt Problems), un nuevo tipo
de ejercicio de programacion dise-
fAado para ayudar a los estudiantes
a aprender como escribir indica-
ciones efectivas para generadores
de cédigo de IA. Desarrollaron una
herramienta web llamada Promptly
para presentar estos problemas en
donde se hace una descripcion vi-
sual del objetivo final del algoritmo
y los requerimientos, y los estu-
diantes deben escribir los prompts
adecuados para suplir esa necesi-
dad. Los autores descubrieron que
los estudiantes estaban entusias-
mados con ellos, apreciando el uso
de sus habilidades de pensamiento
computacional y la exposicion a
nuevos constructos de programa-
cion. Sin embargo, resaltan tam-
bién que la formacién en los as-
pectos fundamentales es muy im-
portante para que puedan enfren-
tarse a estos problemas con una
mejor preparacion.

En el trabajo de (Aillon et. al., 20-
23), los autores presentan el resul-
tado de una experiencia en clase
en la que los estudiantes de ultimos
semestres tuvieron que desarrollar
una aplicacion movil utilizando ex-
clusivamente herramientas de |A.

El articulo muestra el proceso itera-
tivo que siguieron, un analisis de
los resultados de cada paso y la
justificacion para los cambios nece-
sarios para el siguiente, y una eva-
luaron final de la experiencia. La

construccion de una bitacora les
permite a los estudiantes reflexio-
nar sobre el proceso, sobre las de-
cisiones que tomaron, los proble-
mas a los que se enfrentaron, y es-
to le da valor a la experiencia en el
desarrollo de las habilidades.

Otra metodologia de trabajo con IA
en el salon de clase consiste en
proponer versiones alternativas de
juegos ampliamente conocidos, lla-
mado “Twisted Games” (Wight-
man, 2024). El objetivo de esta acti-
vidad es los estudiantes de primer
semestre puedan aprovechar solu-
ciones existentes de estos juegos
en la IA, pero que deban incluir las
modificaciones de estos juegos a
través de los prompts claros. Algu-
nos ejemplos de propuestas de jue-
gos son: Batalla naval para 3 per-
sonas (A, B, C) en donde se atacan
uno a uno en orden ascendentes,
pero si se hunde un barco, deben
cambiar de orden y atacarse de
manera descendente; Buscaminas
con un tablero triangular, tal que el
usuario puede escoger entre ta-
bleros equilateros, isésceles o es-
caleno; 4-en-linea que también so-
portafiguras en Lde 3x1, 2x2y 1x3,
etc.

En estos casos finales, la escritura
del programa no es el objetivo prin-
cipal de la evaluacion, sino si ca-
pacidad de construir instrucciones
claras para la IA, la realizacién de
pruebas para evaluar si el software
generado cumple con los requeri-
mientos y su habilidad de pensa-
miento critico sobre el proceso.
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La historia se repite

La naturaleza ciclica de la historia
es innegable, y se confirma por he-
cho como que esta no es la primera
vez en la historia que se dan este ti-
po de discusiones se dan. Por
ejemplo, hace unas décadas atras,
se dej6 de ensefar lenguaje en-
samblador en los programas de in-
genieria de sistemas, ya que en su
momento se identificd que las pro-
babilidades de que un estudiante
llegara a necesitar lenguaje de bajo
nivel eran muy pocas, gracias a que
los compiladores de lenguajes de
alto nivel habian alcanzado un alto
nivel de sofisticacién para generar
codigo suficientemente eficiente,
en poco tiempo. A pesar de que el
desarrollo a tan bajo nivel tiene
ventajas como la eficiencia y el ta-
mafo de los programas, no cumple
con las necesidades de la industria
hoy, que principalmente implica
tiempos de desarrollo cortos, codi-
go seguro, multiplataforma, etc.

Hoy, en el desarrollo de software,
nadie pone en duda la entera con-
fianza que tenemos en los compi-
ladores, y mirar hacia atras ni si-
quiera se discute.

Otra discusién similar ocurri6 mas
recientemente sobre los frame-
works web como Django, NodeJS,
React, entre muchos otros, ya que
se convirtieron en las herramientas
preferida para desarrolladores
quienes. En muy poco tiempo, se
podian generar plataformas genéri-
cas funcionales y que incluian bue-
nas practicas, dejando el trabajo de
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personalizacién y de ajuste de de-
talles a los desarrolladores. En lu-
gar de tener que desarrollar cada li-
nea de codigo en HTML, CCSy Ja-
vascript, los framework ofrecen so-
luciones predefinidas, con alto nivel
de parametrizacion y personaliza-
cion, que requerian muy poca inter-
vencién. La diferencia con los com-
piladores es que nunca vemos su
resultado final, mientras que en
programacion web existe la posibi-
lidad de que se tenga que entrar al
codigo para realizar algun ajuste, lo
que aun obliga, al menos, conocer
los lenguajes.

La IA funciona, hasta cierto punto,
de manera similar que los frame-
works, aunque con un nivel de va-
riabilidad muy alto, pues cada
prompt va a generar soluciones di-
ferentes a diferencia de cddigo pre-
hecho personalizado. Por eso, co-
nocer los aspectos fundamentales
de la programacién para poder en-
tender el codigo, probarlo e identi-
ficar la posible causa del problema
son habilidades criticas para los
desarrolladores, al menos mientras
la 1A sigue sin poder solucionar to-
das las preguntas sobre casos de
programas complejos, con una alta
probabilidad éxito.

Conclusiones

Lainteligencia artificial no es solo la
ultima moda en computacién. Esta
herramienta representa un cambio
de paradigma profundo frente a la
manera como interactuamos con
nosotros mismos, y nos hace cues-
tionarnos nuestro rol en las activi-



dades que considerabamos pro-
pias solo de los humanos. Quedar-
se pasivos esperando a que al-
guien mas defina esto, no puede
ser la estrategia, especialmente
debido ala velocidad con que estan
ocurriendo estos cambios. Descu-
brir y participar activamente en la
definicién este papel lo antes posi-
ble es critico para garantizar el uso
correcto de estas herramientas y la
relevancia de los ingenieros en el
mercado mundial.

En el aula es posible integrar efecti-
vamente la |A para apoyar los pro-
cesos de ensenanza-aprendizaje
de programacion. Es fundamental
que tanto educadores como estu-
diantes abracen esta transforma-
cion, desarrollando las competen-
cias necesarias para navegar en
este nuevo panorama tecnoldgico.

Sin embargo, es muy importante
que la definicion de las reglas sea
clara. Es conveniente que existan
espacios endonde lalAno seauna
opcidn, pues los estudiantes deben
ser capaces de desarrollar sus pro-
pias habilidades para generar solu-
ciones por si mismos; por ejemplo,
trabajo en clase, algunos exame-
nes, en donde el profesor siga sien-
do un apoyo y pueda contribuir en
el desarrollo de los procesos de
aprendizaje en los estudiantes.

Al mismo tiempo, también debe
existir espacios en donde los estu-
diantes puedan experimentar con
estas herramientas, de unamanera
independiente, con lineamientos

claros, para que desarrollen las ha-
bilidades de definicion de requeri-
mientos y pruebas, que son igual
de valiosas que la misma creacion.

Los profesores deberian ser usua-
rios frecuentes de estas herramien-
tas, que conozcan sus capacida-
des y reconozcan sus debilidades
para que puedan guiar a los estu-
diantes en su uso ético y donde se
resalte la importancia de que se
den la oportunidad de desarrollar
sus propias habilidades y no de-
pender enteramente de la inteligen-
cia artificial, con una confianza cie-
ga en el resultado de estas herra-
mientas, corriendo riesgos como el

plagio.

Finalmente, es vital mantener una
vigilancia permanente sobre esta
tecnologia, no por temor a escena-
rios apocalipticos, sino porque es-
tamos en el amanecer de una IA
que se acerca cadavezmas alain-
teligencia artificial general, con ha-
bilidades cognitivas superiores y
capaz de ofrecer soluciones inno-
vadoras y sofisticadas. Como toda
tecnologia revolucionaria, se con-
vertira en un recurso invaluable pa-
ra quienes logren adaptarse y de-
sarrollen las habilidades para ma-
nejarla y aprovechar sus ventajas
competitivas, o en una amenaza
para aquellos que no lo consigan a
tiempo. La decisionfinal es suya
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