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Resumen

La Universidad Popular del Cesar enfrenta desafios significativos en la gestion del
talento humano y en la consolidacién de un clima organizacional favorable, situacion que
limita la eficiencia administrativa y la motivacion del personal. Ante esta problematica, la
investigacion tuvo como proposito diseiar un plan estratégico para la implementacion efectiva
de tecnologias de inteligencia artificial (IA) en dichos procesos, bajo la hipotesis de que su
aplicacion mejora el clima organizacional y los procedimientos administrativos. El estudio se
desarroll6 mediante un enfoque cualitativo de tipo descriptivo, utilizando una encuesta
estructurada y un analisis documental sustentado en marcos tedricos y normativos
contemporaneos. Los resultados evidenciaron debilidades en la seleccion, capacitacion y
comunicacion interna, asi como percepciones divididas respecto al liderazgo, pero también se
identificaron fortalezas relacionadas con la colaboracion y la disposicion al cambio. Se
concluyo que la IA puede convertirse en un recurso estratégico para fortalecer la
transparencia, la objetividad y la personalizacion de la gestion del talento humano, siempre
que su implementacion sea gradual, acompafnada de formacion continua y alineada con los
marcos legales de proteccion de datos. En sintesis, el estudio aporta una ruta viable para que la

universidad transite hacia una gestion mas innovadora, eficiente y centrada en las personas.

Palabras clave: inteligencia artificial, talento humano, clima organizacional,

transformacion digital, universidad.




Abstract

The Universidad Popular del Cesar faces significant challenges in human talent
management and in consolidating a favorable organizational climate, a situation that limits
administrative efficiency and staff motivation. In response to this issue, the research aimed to
design a strategic plan for the effective implementation of artificial intelligence (Al)
technologies in these processes, based on the hypothesis that their application improves both
organizational climate and administrative procedures. The study followed a mixed descriptive
approach, using a structured survey and a documentary analysis supported by contemporary
theoretical and regulatory frameworks. The results revealed weaknesses in selection, training,
and internal communication, as well as divided perceptions regarding leadership; however,
strengths such as collaboration and openness to change were also identified. It was concluded
that Al can become a strategic resource to strengthen transparency, objectivity, and
personalization in human talent management, provided its implementation is gradual,
accompanied by continuous training, and aligned with data protection regulations. In
summary, the study provides a viable pathway for the university to move toward a more

innovative, efficient, and people-centered management model.

Keywords: artificial intelligence, human talent, organizational climate, digital

transformation, university.
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Introduccion

Desde hace algunos afos, el vertiginoso avance de la inteligencia artificial (IA) ha
dejado de ser una promesa para convertirse en una realidad que modifica las estructuras
laborales, administrativas y educativas alrededor del mundo, en Colombia, este fendomeno
adquiere particular relevancia, dado que las instituciones de educacion superior enfrentan el
desafio de incorporar tecnologias emergentes sin perder su esencia formativa ni comprometer
la calidad del capital humano; por esto, la Universidad Popular del Cesar se halla ante una
coyuntura critica en la que debe diagnosticar como se encuentra su gestion de talento humano
y su clima organizacional, analizar qué tendencias existen en el uso de la [A en estas areas, y

proponer un plan estratégico viable que permita la integracion armonica de la [A.

La problematica de fondo radica en que si bien la automatizacion y las herramientas
digitales prometen eficiencia, transparencia y reduccion de errores, su implementacion sin una
estrategia normativa, €tica y cultural puede generar incertidumbre entre los colaboradores,
pérdida de equidad en los procesos y conflictos en el ambiente laboral; los planteamientos
tedricos como la teoria de recursos y capacidades de Barney (1991) y la teoria del cambio de
Lewin (1947), advierten que no basta con tener medios tecnologicos sino que también es
imprescindible alineas capacidades internas, valores organizacionales, estilos de liderazgos y
un ambiente favorable para el cambio. En paralelo, marcos como el de Herzberg (1959) en la
motivacion-higiene, el de Litwin y Stringer (1968) en clima organizacional y Becker (1994) en
capital humano ofrecen herramientas conceptuales que permiten interpretar las percepciones,

expectativas y resistencias presentes al interior de las organizaciones.

Estudios recientes en América Latina muestran una adopcion progresiva de la IA en
educacion superior, aunque lenta frente a otros sectores, debido a barreras como el acceso
desigual, la infraestructura limitada, la falta de competencias digitales y los vacios normativos
(Salas y Yang, 2022), también se encuentra el andlisis bibliométrico de Pérez et al. (2023) en
el que se documenta que entre 2021-2023 hubo un crecimiento importante de publicaciones
sobre la IA aplicada a la educacion, lo que demuestra un interés creciente, pero también

evidencia la necesidad de investigaciones que no solo teoricen sino que propongan

intervenciones practicas y responsables.




De igual manera, el estudio de Buelvas et al. (2024) describe que las empresas en

Colombia estan adaptando la inteligencia artificial en diversas areas de negocio, pero alertan
sobre los riesgos que significa para la empleabilidad y para la necesidad de estrategias que
aseguren una transicion justa, estos antecedentes confluyen con los hallazgos preliminares
del diagnostico realizado en este trabajo, los cuales indican debilidades en los procesos de
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y comunicacion interna, asi como

percepciones mixtas sobre transparencia, liderazgos y clima organizacional.

En consecuencia, la presente investigacion se justifica desde la necesidad institucional
de modernizar procesos y mejorar el bienestar laboral, y desde la responsabilidad social, legal
y académica de garantizar que la IA se integre con criterios de equidad, ética y proteccion de
datos; en el ambito normativo colombiano, leyes como la Ley 1341 de 2009 de las TIC, la Ley
1581 de 2012 de la proteccion de datos personales, y la Ley 1712 de 2014 de transparencia y
acceso a la informacion establecen los marcos que demandan que cualquier innovacion

tecnoldgica respete los derechos de los individuos y promueva practicas transparentes.

Para llevar adelante este estudio, se optd por una metodologia de enfoque cualitativo
con disefio descriptivo, combinando encuesta estructurada y andlisis documental teorico, con
el fin de capturar tanto datos cuantitativos que reflejen percepciones institucionales como
insumos conceptuales solidos que fundamentan la propuesta, con los resultados se espera estos
permitan generar una propuesta de transformacion estratégica alineada con los objetivos
institucionales y orientada a la optimizacion administrativa, al fortalecimiento del talento
humano y a la mejora del clima organizacional en la Universidad Popular del Cesar para el

ano 2025.

Por ultimo, el trabajo se estructura en cuatro capitulos, el primero desarrolla la
proyeccion de investigacion, en el que se presentan el planteamiento del problema, los
objetivos, la hipodtesis, el alcance tematico y las delimitaciones; en el segundo capitulo se
abordan los fundamentos tedricos incluyendo un estado del arte, las principales teorias
relacionadas con la gestion del talento humano, el clima organizacional y el cambio
organizacional, asi como el marco conceptual, contextual y normativo; en el tercer capitulo,
se expone la metodologia, los instrumentos y el anélisis de resultados, seguido de la redaccion

de la discusion que vincula la teoria con la evidencia empirica.

Ul X
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En el cuarto capitulo se presenta la propuesta de transformacion, sustentada en la

fundamentacion tedrica, estructuracion estratégica y su valoracion; finalmente, el documento

culmina con las conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos que complementan el

estudio.
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CAPITULO 1. PROYECCION DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se desarrollaran los lineamientos de base, para el planteamiento y
exposicion del impacto de la inteligencia artificial (en adelante IA) en el area de Gestion de
Talento Humano y el Clima Organizacional a través del analisis de la implementacion de estas
nuevas tecnologias y la transformacién del mercado laboral y de talento humano al que se aspira
de acuerdo con el acomodamiento de las organizaciones, empresas € instituciones a la ineludible
aplicacion de estas para la facilitacion, celeridad y simplicidad de procesos de cambio. La
globalizacion y la implementacion de IAs al entorno de trabajo y gestion empresarial ha generado
la necesidad de que exista una inmersion del ser humano y del trabajador dirigido a la adecuacion
de las condiciones y entorno en materia laboral. Esta investigacion aborda el como desde el punto
de vista practico y material, la automatizacion de procesos presenta de manera significativa
determinadas ventajas y desventajas frente al capital humano de Gestion del Talento Humano y

Clima Organizacional.

Siguiendo esta linea argumentativa, en el presente capitulo se desarrollaran los apartados
que sientan las bases de la necesidad que funda la creacidn de esta tesis doctoral, estos se
componen como; Planteamiento del problema, Justificacion, Profundidad del estudio, Pregunta
de Investigacion, Hipdtesis, Objetivos generales y especificos, y Alcances y limitaciones,
componiendo asi un referente introductorio que exponga y justifique la necesidad del proyecto

investigativo, sus implicaciones practicas, objetivos, e hipotesis, y los resultados esperados.

1.1. Linea de investigacion de la Universidad de Innovacion e Investigacion de

México y su ambito de estudio.

Este estudio pretende analizar como la IA incide en la gestion del talento y el clima
organizacional en el sector administrativo de la Universidad Popular del Cesar. A medida que
crece la digitalizacion, es clave entender como la automatizacion da forma a la dinamica interna y
coémo los empleados ven su entorno laboral. Las herramientas de IA han causado una revolucion
en la gestion de talentos al racionalizar procesos como la contratacion, las revisiones de

desempefio y el manejo de datos. Sin embargo, este cambio también trae grandes desafios como
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adaptarse a la nueva tecnologia y evitar una pérdida potencial de toque humano en las relaciones
laborales. Por lo tanto, se tiene que explorar como estas tecnologias afectan el clima

organizacional y como el personal ve su papel dentro de la institucion.

Por lo tanto, la relevancia de la investigacion radica en la determinacion de las estrategias
que permitirian la implementacion eficaz de la IA sin causar tension entre los trabajadores.
Ademas, dado que la Universidad Popular del Cesar moderniza sus procesos y busca utilizar
soluciones digitales para mejorar la eficiencia operativa, la investigacion permitird a las partes
interesadas comprender las facilitaciones y los desafios asociados con este impulso. Por medio
de métodos cualitativos, se puede determinar la percepcion de los empleados sobre el impacto de
la IA en su trabajo diario y su entorno laboral. Para ello, se deben considerar factores adicionales
como la satisfaccion laboral y la adaptacion al cambio. Ademads, se identificaran mejores

practicas para integrar inteligencia artificial sin comprometer cohesion ni motivacion interna.

También se incluiran posibles riesgos de la implementacion de IA, por ejemplo, la
seguridad y privacidad de datos o sesgos en los algoritmos que crean inequidad. En esta
investigacion, se vera cdmo algunas organizaciones implementan estas tecnologias para abordar
estrategias para facilitar la adopcion sin resistencia al cambio de los empleados. En resumen, este
estudio es un marco referencial para disefiar estrategias que faciliten una implementacion exitosa
e integrada, equilibrando la automatizacion humana en la administracion discutida anteriormente.
Los resultados esperados contribuiran a desarrollar modelos que mejoren el ambiente interno y
hagan mas eficientes las tareas de gestion de personal. Estos hallazgos también podrian aplicarse

en otras instituciones educativas de Colombia que estén interesadas en proyectos similares.

La eleccion de la "Linea II: Gestion empresarial y capital humano: Factores de cultura
organizacional, y su impacto en el control y evaluacion de procesos" como eje rector del presente
proyecto de investigacion se fundamenta en que tales componentes representan pilares
fundamentales en la sostenibilidad y el éxito de cualquier organizacion. La importancia de la
gestion empresarial y del capital humano radica, principalmente, en su impacto directo sobre el
control y evaluacion de los procesos, elementos esenciales para la mejora continua y la

competitividad organizacional.
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En primera instancia, para entender el funcionamiento nato y completo de una
organizacion empresarial, es fundamental estudiar la planificacion, organizacion direccion y
control de los recursos de una organizacion con el propdsito de alcanzar metas previamente
definidas, factores que encajan dentro de la composicion y/o gestion empresarial de una
organizacion, siendo la gestion empresarial fundamental para el éxito de una empresa. Asimismo,
y como componente intrinsecamente vinculado, se debe analizar el capital humano, este
entendido como el conjunto de competencias, conocimientos y habilidades de los empleados, los

cuales son implementados segun la accion productiva de cada organizacion.

Asimismo, estos dos componentes juegan un rol fundamental en la creacion de estrategias
empresariales ante un panorama dinamico y volatil al cual se enfrenten las organizaciones
empresariales. Segun Becker (1994), las inversiones en formacion y desarrollo del personal
potencian la productividad y generan ventajas competitivas sostenibles, lo cual funge vital
importancia en el mercado dinamico actual, donde depende de la adaptabilidad y capacidad

organizacional de las empresas su propio éxito y sostenibilidad.

En este sentido, las organizaciones se dan la busqueda de optar por medidas novedosas
que representen oportunidades para la apertura y sostenibilidad seglin las exigencias de los
nuevos mercados, para esto, y segun el contexto actual, diversas esferas de los sectores
empresariales optan por la implementacion de tecnologias emergentes que faciliten la adaptacion,

y representen una mejoria tanto productiva como de gestion, en las empresas.

La relacion entre la gestion del talento humano, la cultura organizacional y la IA ha sido
objeto de interés creciente en la literatura reciente, dado su potencial para redefinir los procesos
de reclutamiento, evaluacion de desempefio, desarrollo de competencias y retencion del talento.
Granados (2022) examina como la inteligencia artificial (IA) ha cambiado el trabajo entre jefes y
empleados. La A automatiza tareas repetitivas, pero también genera preocupaciones sobre la
seguridad laboral y la estabilidad de trabajos tradicionales. En lugar de ser vista como un
reemplazo del trabajo humano, se sugiere considerarla una herramienta que mejora la eficiencia y
redefine las relaciones laborales. Esto afecta de manera importante la gestion del talento humano

y el desarrollo cultural en las empresas.
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En el caso especifico de la Universidad Popular del Cesar, esta investigacion busca
analizar coémo la adopcién de la TA influye en el clima organizacional y en los procesos de
control y evaluacion. Dichos aspectos son criticos en instituciones educativas, donde la gestion
del talento humano trasciende lo administrativo, impactando directamente en la calidad

académica y en la percepcion de la comunidad educativa.

La necesidad de transformacion que requiere el contexto contemporaneo ha generado y
evidenciado un vacio respecto de las politicas y acciones materialmente necesarias y que han sido
implementadas segun la capacidad actual de adopcion que ha presentado Colombia ante esta
nueva era digital emergente. En el contexto contemporaneo, las instituciones educativas enfrentan
una exigencia ineludible: adaptarse a la revolucion tecnologica que estd transformando la manera
en que se gestiona el conocimiento, se administra el talento humano y se brinda acceso a la
educacion. Esta necesidad de transformacion responde no solo a las demandas de un entorno
globalizado y digitalizado, sino también a las expectativas de estudiantes, docentes y

administrativos que buscan sistemas educativos mas dinamicos, inclusivos y eficientes.

Colombia atraviesa un proceso acelerado de transformacion digital que incluye la
adopcion de tecnologias emergentes en diversos sectores, incluido el educativo. Sin embargo,
este proceso ha evidenciado profundas desigualdades estructurales. Segtn el informe de Herrera
et al. (2022), solo el 35% de las instituciones educativas oficiales cuentan con infraestructura
tecnologica adecuada para soportar procesos administrativos y pedagogicos basados en
tecnologia avanzada. Esta brecha digital no solo limita el acceso a herramientas como la IA, sino
que también afecta la capacidad de las instituciones para modernizar su gestion y optimizar

procesos esenciales.

Del mismo modo, el talento humano en las instituciones educativas colombianas enfrenta
multiples retos. La sobrecarga laboral, las limitaciones salariales y las tensiones derivadas de los
procesos de cambio han impactado significativamente el bienestar del personal administrativo y
docente. Seglin un estudio de Charria et al. (2022), el 62% de los docentes reporta altos niveles
de estrés laboral, situacion que se extiende al personal administrativo, quien enfrenta presiones

relacionadas con la eficiencia operativa y el manejo de recursos limitados.
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Ante este panorama, la A tiene el potencial de aliviar estas cargas al automatizar tareas
repetitivas, mejorar la planificacion y facilitar una gestion mas eficiente del talento humano. No
obstante, su implementacion requiere un analisis cuidadoso del impacto en el clima
organizacional, dado que los procesos de cambio tecnoldgico pueden generar resistencia y afectar

la dinamica laboral.

En el contexto colombiano, el clima organizacional juega un papel determinante en la
sostenibilidad y eficacia de las instituciones educativas. Este factor no solo afecta el desempefio
del personal, sino también la percepcion de calidad por parte de la comunidad educativa. Segin
un informe de Arbelaez y Ossa (2024), instituciones con climas organizacionales positivos
muestran un aumento del 15% en los indicadores de satisfaccion estudiantil y retencion de talento

humano.

La presente investigacion busca desarrollar un plan estratégico para la implementacion
efectiva de tecnologias de inteligencia artificial en la gestion del talento humano. Esto resulta
especialmente relevante en un pais donde la capacidad de las instituciones educativas para
adaptarse a los cambios tecnologicos esta directamente relacionada con su sostenibilidad a largo
plazo. La IA tiene el potencial de aliviar estas cargas al automatizar tareas repetitivas, mejorar la
planificacion y facilitar una gestion mas eficiente del talento humano. No obstante, su
implementacidn requiere un andlisis cuidadoso del impacto en el clima organizacional, dado que
los procesos de cambio tecnologico pueden generar resistencia y afectar la dinamica laboral y en

las diferentes esferas de las Instituciones Educativas.

1.2.Planteamiento del problema

En primer lugar, se debe partir desde un supuesto factico inminente: la inteligencia
artificial no es el futuro; es el presente y la actualidad no puede ser contemplada sin el uso de las
nuevas tecnologias y algoritmos de por medio. A raiz de lo anterior han surgido varios
interrogantes encaminados a resolver la implementacion de la inteligencia artificial, en el sentido
de que existe una necesidad imperiosa de adaptacion a esta nueva realidad, para que asi el capital
humano no sea reemplazado por una maquina de algoritmos, sino pueda complementar su trabajo

o impulsar la realizacion de actividades mecanicas a través de esta tecnologia.
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La simplificacion de procesos y trabajo con la utilizacion de la inteligencia artificial es un
planteamiento que se ha re direccionado a la adopcidn de la misma. Sin embargo, a pesar de que
se ha demostrado que las IAs son las herramientas ideales para la eficiencia y optimizacion en la
toma de decisiones y trabajos, ha generado diversas inquietudes acerca de como y en qué
situaciones puede verse como un instrumento, debido a que conforme la inteligencia artificial ha
avanzado, se ha mostrado que converge en distintas areas del entorno laboral y organizacional

(Corvalan, 2019).

Con base en lo anterior, nace el planteamiento de como las organizaciones, instituciones y
empresas pueden de manera eficaz y sin necesidad de comprometer y desplazar el capital
humano, integrar esta nueva modalidad de trabajo. Al nacer este cuestionamiento, nace también
la busqueda de una ejecucion armoniosa entre los trabajadores y las nuevas tecnologias (IAs)
para que concurran de manera paralela en el desarrollo de las tareas profesionales y laborales

(Abeliuk y Gutiérrez, 2021). Es alli donde radica el mayor reto de la actualidad.

Si bien la IA cuenta con una multiplicidad de facilitacion y mejora del desempeio de los
trabajadores y del capital humano, no seria lo mas conveniente entender a esta como un
reemplazo del ser humano, debido a que, de manera temprana o tardia estaria comprometiéndose
la efectividad y calidad de los trabajos productivos y los resultados provenientes de las funciones
desempefiadas. Esta problemadtica requiere una reflexion y andlisis exhaustivo del impacto que la
inteligencia artificial puede llegar a tener en su implementacion, pues conforme a lo que se ha
visto acerca de la facilitacion de procesos y dindmicas en el entorno organizacional y de talento
humano, si bien existen multiplicidad de ventajas, cuenta con las desventajas significativas (Ruiz

y Velasquez, 2023).

Debido a que hoy resulta inviable proyectar una tarea, labor o profesion sin que exista
tecnologia e inteligencia artificial de por medio, responde a esta urgencia respecto a la
implementacion de los nuevos softwares a las actividades manuales y mecanicas. Considerando
las alternativas de los posibles resultados desfavorables que conllevaria el ejercicio de las IAs en
el entorno laboral, se logra deducir que su manejo debe ser responsable y de cierta manera
mesurado, encontrando en esta un clima organizacional positivo en el que la complementacion de
la inteligencia artificial en el trabajo humano logre favorecer a los empleados, con el fin de que

estos se enfoquen en la ejecucion de tareas complejas que requieran de interacciones y
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habilidades sociales y toma de decisiones en las dindmicas del entorno de trabajo para de esta
manera generar un clima organizacional éptimo y eficiente, logrando un enfoque armonico las
ventajas de la inteligencia artificial, sin cambiar el horizonte de las organizaciones, empresas e

instituciones (Pérez et al., 2023).

De acuerdo con la estadistica de los ultimos afios, la IA ha transfigurado la forma en que
los mercados trabajan y compiten en la economia general. Segiin una investigacion de Size
(2024), el mercado global de TA logr6 un precio aproximado de 130 millones de dolares para el
afio 2022, y se tiene una expectativa de crecimiento a una tasa compuesta anual del 37.3% entre
2023 y 2030. La figura 1, presenta un crecimiento estimado y proyectado del valor de la IA, hasta

el 2023, generando una tenencia de alza afio tras afio.

Figura 1 Proyeccion del tamario del mercado mundial de la inteligencia artificial periodo 202 1-
2030
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Es fundamental destacar que la labor de gestion de talento humano gira en torno a la toma
de cruciales decisiones operativas frente a las instituciones o empresas, lo cual facilita el
desarrollo de un clima organizacional 6ptimo y efectivo. La estructura interna de un entono de
trabajo debe basarse en la complementacion e implementacién de modelos efectivos para un
ambiente laboral que permita el desarrollo de los trabajos y tareas que se asignen, es por ello que

surge una necesidad de plantear la discusion acerca del futuro y presente del escenario global
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actual con las nuevas tecnologias, por medio de la flexibilizacion y empalme de los trabajadores,
puede ser por medio de capacitaciones e informacion de caracter complementario para que asi, el
personal esté cualificado para el manejo de la nueva realidad que atafia estos cambios (Granados,
2022).

Segun estudios realizados por Ripani et al. (2020), el aumento del uso de la tecnologia
beneficia a los paises que estan principalmente capacitados para acomodarse a los avances. En
América Latina y el Caribe, se cree que en su mayoria los trabajadores tienen tareas o trabajos
con una alta posibilidad de ser automatizados por medio de IAs. Dentro del estudio se analiz6 a
12 paises, donde los hallazgos indicaron que Guatemala y El Salvador, representan un 75% de la
fuerza laboral que podria ser desplazada por robots. Esto quiere decir que 3 de cada 4 puestos de
trabajo podrian ser obstruidos por aparatos tecnolégicos en un futuro inmediato. En la figura 2 se

representan dichos datos

Figura 2 Porcentaje de trabajadores en ocupaciones con alto riesgo de ser reemplazados por

robots
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Aunado a lo anterior, es que surge este problema de investigacion, el impacto de la

inteligencia artificial en la gestion del talento humano y el clima organizacional de la

Universidad Popular del Cesar es innegable y una situacion que concierne a las empresas y

organizaciones con el fin de generar espacios que conviertan a sus trabajadores, no en gestores y

administradores de software, pues de aquello se encargaran otras areas; si no de personal efectivo

y capacitado para poder implementar la automatizacion de procesos, bien sea en las funciones

mecanicas del area de talento humano mediante el uso de las técnicas ofrecidas por las nuevas
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tecnologias o dentro de areas como las de administracion de informacidn tendientes a

organizacion y seleccion de personal.

Contextualizando el tema de investigacion al territorio nacional y bajo las condiciones en
las que se encuentra la inteligencia artificial en Colombia, Cabrera y Yanez (2024), menciona que
el estudio realizado por TintaTIC (2022), se ha venido adecuando el entorno laboral a estas
nuevas tecnologias, siendo que el 47% de las empresas en Colombia han venido evaluando la
posibilidad de implementar la inteligencia artificial y asi mismo, que el 37% de los profesionales
en tecnologias de la informacidn se encuentran capacitando a sus empleados para que trabajen de

manera armoniosa y complementaria con estas nuevas tecnologias.

Los autores mencionan que el impacto de la inteligencia artificial no s6lo puede optimizar
los procesos al simplificarlos por medio de algoritmos y softwares especializados, sino también,
podria generar nuevos empleos, industrias y servicios. Ver a la inteligencia artificial como una
herramienta de aplicacion caprichosa e inidonea, no es lo mas adecuado a la realidad, pues
actualmente la inteligencia artificial no puede ser aplicada sin intervencion y lineamientos

humanos de por medio. Garantizando las normas y la ética de su aplicacion.

En este marco, es necesario entonces que se estudien los distintos retos y desventajas que
presenta esta nueva realidad, pues antes de ser un facilitador de procesos y mecanismos de
seleccion y asignacion automatica de tareas, la inteligencia artificial es una herramienta de
estudio que se debe analizar con rigurosidad, pues, como ya se sabe, a pesar de alivianar las
tareas tediosas y mecénicas de los empleados no se puede ignorar que la integracion de las
nuevas tecnologias supone poner sobre la mesa la discusion del desplazamiento y sustitucion

laboral del capital humano al capital inteligente artificialmente (Moraga et al., 2024).

Es asi entonces como esta circunstancialidad del caso permite generar interrogantes a
partir de los cuales se desarrollara el presente trabajo de investigacion, pues, no es preciso que la
inteligencia artificial pase a ser la protagonista en los asuntos referentes a la gestion de talento
humano, convirtiendo a los trabajadores en gestores de software, porque se estaria desconociendo
el papel importante y fundamental que estos tienen en el area mas alla de la gestion y desarrollo
de implementacién de una inteligencia artificial, sino, se debe visualizar a estos como unos

agentes del cambio, capacitados no solo para implementar y utilizar las nuevas tecnologias,
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también para potenciar su desempeiio, para que asi terminen por ser un personal cualificado en
cuestiones relacionadas con el talento humano, mejora y optimizacion del clima organizacional, y
en personal flexible y dinamico que ofrezca innovadoras alternativas son perder de vista lo

esencial: el desarrollo y bienestar de los empleados (Vera y Pico, 2024).

En el caso particular de la Universidad Popular del Cesar, se evidencian dificultades en la
gestion del talento humano asociadas a procesos poco automatizados, comunicacion interna
limitadas y una escasa utilizacion de herramientas tecnoldgicas que faciliten la toma de
decisiones y el seguimiento de indicadores organizacionales, estas condiciones han incidido en la
consolidacion de un clima laboral percibido como poco motivador y con limitaciones para la
innovacion. Si bien la institucion muestra apertura hacia la transformacion digital, no cuenta con
una estrategia clara para integrar la inteligencia artificial en sus procedimientos administrativos y
de talento humano, lo que genera riesgos de rezago frente a otra universidad que avanzan hacia

modelos més eficientes y transparentes.

1.3. Formulacion del problema (Pregunta de Investigacion)

(Como se puede optimizar el clima organizacional y los procesos administrativos en la

Universidad Popular del Cesar, Colombia, durante el periodo 2023-2025?

1.4. Justificacion

La finalidad de la presente investigacion radica en analizar el desempefio y desarrollo que
puede tener la Gestion de Talento Humano y en el clima organizacional de la Universidad
Popular del Cesar en relacion con la implementacion de nuevas tecnologias en las actividades
mecanicas por medio de la automatizacion de procesos como por ejemplo los de seleccion,
reclutamiento, etc. Y el impacto que este cambio del ejercicio laboral pueda llegar a tener en el
clima organizacional, pues es necesario una adopcion y adecuacion de las empresas,

organizaciones e instituciones a esta nueva realidad.
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Teniendo en cuenta lo anterior y en vista de que el capital humano es el pilar fundamental
que sostiene cualquier empresa y direccione su funcionamiento hacia la eficiencia y el adecuado
cumplimiento de las labores, con el fin de que con productividad y rapidez se tenga un
desempefio 6ptimo para la realizacion de tareas en el ambiente laboral, sin embargo, esta
implementacion de inteligencia artificial en las funciones de dichos cargos presenta unas

desventajas sustanciales.

Para ello Villasano et al. (2021) en su articulo exponen que se ha determinado que la
implementacion de IA puede llegar a generar un rechazo en su aplicacion y en la disposicion de
aplicacion de estas nuevas tecnologias y plantea como una factible solucion ante esta
problematica que es deber de las organizaciones brindar a los empleados una capacitacion de uso
y dominio, para que no solo se concienticen del uso de estas como una ventaja significativa a
nivel competitivo y a nivel interno del area de trabajo y estas capacitaciones son un factor
fundamental para que los trabajadores tengan un ambiente laboral en el que se pueda trabajar en

armonia con las [As y se motiven a implementarlas.

La introduccién de las inteligencias artificiales al entorno de trabajo, si bien implica un
reto, es una practica necesaria para la competencia y optimizacion de procesos. Asi como lo
mencionan Castro y Delgado (2020), pues, es el desempeio laboral es el que permite que el ser
humano por medio de sus habilidades y capacidades de trabajo gestionar y resolver, gestione las
circunstancialidades que se presenten a su alrededor. Por su parte, Fajardo (2023) explora como
la inteligencia artificial (IA) puede optimizar el proceso de seleccion de personal al brindar
informacion actualizada sobre las habilidades y el desempefio de los empleados. Esto permite
tomar decisiones mas informadas y estratégicas. Sin embargo, también advierte que la
complejidad de la IA puede hacer que su comprension y comunicacion sean mas dificiles dentro
de las empresas. Tal actividad como se puede deducir es un criterio fundamental para el
funcionamiento de una empresa, buscando que, a través de su gestion, se lleve a cabo un 6ptimo
desarrollo, pues, es uno de los objetivos por los cuales es de crucial importancia que se desarrolle

su organizacion conforme a su competencia en determinada area.

Con base en lo definido las IAs est4 direccionadas a automatizacion de actividades
realizadas por medio de la habilidad humana, con la significativa diferenciacioén que esta

inteligencia novedosa realiza de manera rapida y casi que inmediatas actividades que al ser
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humano le costarian mas tiempo y a las organizaciones mas dinero. Estos “sistemas expertos”
estan conformados por algoritmos que trabajan con el fin de tomar decisiones y discernir solo la

informacion de interés.

Ahora, brindando un enfoque desde el punto de vista practico, esta investigacion acerca
del impacto de la inteligencia artificial en la gestion de talento humano y clima organizacional de
la Universidad Popular del Cesar es esencial para entender como las empresas tienen la
posibilidad de adaptar estas nuevas tecnologias, sin la necesidad de comprometer el trabajo de sus

empleados, ni tampoco la eficiencia de las funciones que ellos desempeien.

Se debe entonces entender que el uso de IAs en el entorno laboral, no solo es una cuestion
de adopcion de modernizacion tecnologica; es sin duda, una posibilidad de adaptar la
organizacion del trabajo, la implementacion de la inteligencia artificial puede generar que los
departamentos de talento humano de cada organizacion o institucidon reduzcan tiempo y
optimicen resultados, pues tareas como: la gestion de ndmina, seleccion y reclutamiento de
personal, entrevistas, y demds pueden ser labores que si se transforman en el entorno laboral a la
automatizacion pueden llegar a ser favorables en el clima organizacional, dado que, son los
trabajadores quienes, al alivianar la carga laboral con la simplificacion de tareas mecénicas,
lograran enfocarse en practicas que requieran de mejor y mayor atencion (Del Toro y Lopez,

2023).

No obstante, existe el riesgo de que la inteligencia artificial genere incertidumbre a los
empleados, debido al desconocimiento del manejo de estas nuevas practicas, para ello es
fundamental que las organizaciones y empresas junto con la gestion de talento humano, tomen
medidas concretas en aras de llevar a cabo el cambio organizacional, buscando que los empleados
se sientan acompainados en el proceso de adopcidn de esta herramienta, no como una amenaza ni

reemplazo, sino como un simplificador de tareas.

Es entonces cuando se plantea la necesidad de esta investigacion, con el fin de que se
respondan estas preguntas y se llenen los vacios que puede provocar la adopcidon de nuevas
tecnologias en el area de trabajo, pues, se entiende que la incertidumbre que un grupo de
empleados acerca de su implementacion puede truncar la optimizacion y simplificacion de

trabajos y, por el contrario, complicarlo. En términos précticos, la inteligencia artificial puede ser
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beneficiosa en la toma de decisiones que no repercutan de manera significativa en los resultados
se la empresa, al dar informacion detallada y precisa en un lapso minimo, lo cual permitiria que la
gestion de talento humano logre tomar decisiones de manera mas fundamentada, estudiada y

evitando resultados desfavorables.

Esta implementacion es particularmente util en, como se describié anteriormente, la
gestion de talento humano, pues es en esta en la que la inteligencia artificial puede mejorar la
identificacion de necesidades y seleccion de personal. Dado que, ayudaria a simplificar la toma
de decisiones y, por ende, que la gestion de talento humano logre tener un foco de atencidon mas
reducido y preciso. La colaboracion de las maquinas y de las nuevas tecnologias facilitan la
colaboracion en tiempo real y la cohesion de los empleados con el uso de estas inteligencias. La
presente investigacion debido a su enfoque y la rigurosidad del tema de estudio con el fin de
obtener unas conclusiones solidas y aplicables a los contextos organizacionales y a la gestion
optima del talento humano al analizar como las empresas, organizaciones o instituciones pueden
identificar unas practicas de implementacion de las nuevas tecnologias con el desarrollo del

capital humano de manera armoénica (Moore, 2019).

Desde el punto de vista tedrico, la presente investigacion contribuye al fortalecimiento del
conocimiento sobre la interaccion entre la inteligencia artificial, la gestion del talento humano y
el clima organizacional en instituciones educativas, particularmente en el contexto colombiano,
donde los estudios sobre el impacto de la automatizacion atun son limitados; ademas, ofrece una
base conceptual que permite comprender los efectos de la automatizacion en los procesos de
adaptacion laboral, en la motivacion del personal y en la redefinicion de competencias dentro de
los entornos educativos. De igual manera, refuerza la discusion sobre la importancia de integrar
tecnologia sin perder la perspectiva humana del trabajo, brindando aportes que pueden ser
utilizados tanto en la literatura académica como en investigaciones futuras sobre gestion

organizacional y tecnologia aplicada a los recursos humanos.

Desde el aspecto practico, la investigacion representa un aporte directo a la mejora de los
procesos administrativos y operativos de la Universidad Popular del Cesar, porque se proponen
estrategias que optimizan la gestion del talento humano mediante el uso ético y eficiente de
herramientas de inteligencia artificial, y los resultados pueden orientar a organizaciones en la

implementacidn de tecnologias que no sustituyen el trabajo humano, sino que lo complementan y
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potencia, reduciendo tiempos de ejecucion, mejorando la toma de decisiones y promoviendo un

entorno laboral mas productivo.

En relacion con el aspecto social, el estudio cobra relevancia al impactar de manera
directa en el bienestar de los trabajadores y en la cohesion organizacional, pues la adopcion de
tecnologias inteligentes genera transformaciones que van mas alla de lo operativo, influyendo en
la percepcion de estabilidad, reconocimiento y participacion del personal dentro de la institucion,
motivo por el que se busca generar conocimiento que contribuya a promover la equidad, la

inclusion digital y sobre todo la confianza en los procesos de cambio tecnologico.

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion toma relevancia en su enfoque
cualitativo, que combina la objetividad de los métodos cuantitativos con la profundidad
interpretativa de los cualitativos, lo que termina brindando la posibilidad de una comprension
integral del fendémeno al analizar tanto las categorias tangibles como la productividad, la
satisfaccion y la eficiencia, como las percepciones, emociones y resistencias de los trabajadores
frente al cambio. La propuesta metodoldgica puede ser replicada o adaptada en investigaciones
futuras que busquen evaluar el impacto de la tecnologia e inteligencia artificial en distintos

sectores laborales, consolidando una base para estudios comparativos.

Finalmente, desde un punto de vista personal y disciplinar, el estudio representa una
oportunidad de crecimiento académico y profesional dentro del campo de la gestion humano, la
psicologia organizacional y la administracion educativa; su desarrollo permite el fortalecimiento
de competencias investigativas, analiticas y éticas orientadas al entendimiento del papel que
cumplen las tecnologias emergentes en la transformacion del trabajo, asimismo, aporta una
formacion integral como investigador al fomentar una mirada critica, reflexiva y comprometida
con la mejora continua de las practicas organizacionales, reforzando la contribucion tanto al

ambito académico como al ejercicio profesional.

1.5.0bjeto de Estudio

El objeto de estudio de la presente investigacion se centra en analizar el impacto de la

implementacion de tecnologias de inteligencia artificial (IA) en los procesos de gestion del
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talento humano y en el clima organizacional de la Universidad Popular del Cesar, comprendiendo
coémo dichas tecnologias inciden en la eficiencia administrativa, la comunicacién interna y la
motivacion personal, el andlisis se centra en identificar las transformaciones que la adopcion de la
IA genera en las practicas de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempeiio y gestion de
noémina, asi como en las relaciones interpersonales dentro de la institucion. De esta manera, se
busca establecer un marco interpretativo que permita orientar politicas y estrategias de

modernizacion institucional desde una perspectiva humana e innovadora.

1.6.Campo de Accion

El campo de accion de esta investigacion doctoral estd centrado en la Universidad Popular
del Cesar, con especial énfasis en los procesos de gestion del talento humano que involucran la
implementacion y uso de tecnologias de inteligencia artificial (IA). Este contexto institucional
permite analizar las implicaciones practicas de la digitalizacion en un entorno publico de
educacion superior, donde convergen desafios técnicos, humanos y organizacionales, ademas, el
estudio abarca la aplicacion de herramientas de IA en funciones como seleccion de personal,
capacitacion, evaluacion del desempeio y gestion administrativa, con el fin de valorar su

influencia en la eficiencia, el clima laboral y la calidad del servicio educativo.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Disefiar un plan estratégico para la implementacion efectiva de tecnologias de inteligencia
artificial en la gestion del talento humano, dirigido a la optimizacién del clima organizacional y
los procesos administrativos en la Universidad Popular del Cesar - Colombia, durante el periodo

2023-2025.
1.7.2. Objetivos Especificos

Analizar los fundamentos tedricos que sustentan la relacion entre la inteligencia artificial,

la gestion del talento humano y el clima organizacional tomando como base las teorias de los
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recursos y capacidades, la motivacion-higiene, cambio organizacional, el capital humano y la

contingencia

Diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano y el clima organizacional
en la Universidad Popular del Cesar, con el fin de identificar fortalezas, debilidades y

oportunidades de mejora mediante la implementacion de tecnologias de inteligencia artificial.

Analizar las tendencias y mejores practicas en el uso de inteligencia artificial para la gestion
del talento humano y la optimizacion del clima organizacional en la Universidad Popular del Cesar

- Colombia, 2023-2025.

Proponer un plan estratégico para la implementacion de tecnologias de inteligencia
artificial en la gestion del talento humano, alineado con los objetivos institucionales y orientado a

la optimizacion del clima organizacional y la mejora de los procesos administrativos.

1.8. Hipdtesis

Hi: El disefio de un plan estratégico para la implementacion efectiva de tecnologias de
inteligencia artificial en la gestion del talento humano, mejora el clima organizacional y los

procesos administrativos en la Universidad Popular del Cesar - Colombia, 2023-2025.

Ho: El disefio de un plan estratégico para la implementacion efectiva de tecnologias de
inteligencia artificial en la gestion del talento humano, no mejora el clima organizacional y los

procesos administrativos en la Universidad Popular del Cesar - Colombia, 2023-2025.

1.9. Alcance tematico

Este estudio examina el efecto de la inteligencia artificial (IA) sobre la gestion del talento
humano y el clima organizacional, en el contexto de la transformacion digital impulsada por las
nuevas tecnologias. El andlisis se fundamenta en teorias contempordneas que subrayan como la
IA puede optimizar procesos como seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y

retencion de personal para lograr una gestion mas eficiente del capital humano. Ademas, se
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investigan las implicaciones de la IA en el clima organizacional, resaltando tanto los beneficios

como los desafios que su integracion plantea para las instituciones.

El proposito de este estudio es el disefio de un plan estratégico que permita implementar
tecnologias de inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento humano en la
Universidad Popular del Cesar, que actualmente son mas tediosos debido a las tecnologias
actuales y métodos de trabajo tradicionales que consumirian mas tiempo para su ejecucion si se
realizan manualmente. Estas circunstancias dificultan que tanto los responsables de la gestion del
talento humano como los empleados puedan dedicarse a tareas que requieran mayor atencion
personalizada o intervencion directamente humana. Sin embargo, esto no significa que en este
momento haya procedimientos en los que una inteligencia artificial pueda generar resultados

satisfactorios por si sola.

El enfoque propositivo se distingue por su capacidad de no solo analizar situaciones o
problemas, sino también de generar soluciones practicas que puedan ser aplicadas directamente
en contextos especificos. Segun Garcia (2023), este método supera la mera recopilacion y analisis
de datos al centrarse en la accion. Esta disefiado para intervenir de manera activa, ofreciendo
soluciones que no solo identifiquen problemas, sino que también mejoren el entorno. Esto
implica realizar cambios reales que aborden las necesidades y promuevan una transformacion

positiva de la situacion observada.

El enfoque propositivo cobra especial relevancia en tiempos de transformacion digital, ya
que la rapidez con la que emergen nuevas tecnologias exige que las instituciones no solo
comprendan los desafios que enfrentan, sino que también tomen decisiones basadas en propuestas
que sean sostenibles y efectivas. T¢éllez (2023) explica que la investigacion innovadora es clave
para incorporar nuevas tecnologias, como la inteligencia artificial, al funcionamiento de las
organizaciones. Esta investigacion desarrolla soluciones practicas que promueven la mejora
continua y la toma de decisiones informada. Este enfoque ayuda a las organizaciones a enfrentar

los desafios de la transformacion digital y a mejorar sus procesos internos.

A través de este enfoque propositivo, se pretende no solo caracterizar las dinamicas
actuales en la gestion del talento humano, sino también proponer estrategias para mejorar las

practicas de seleccion, capacitacion, evaluacion de desempeio y retencion de personal mediante
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la implementacion de [A. Asimismo, se buscara identificar las percepciones y experiencias de los
empleados respecto al clima organizacional, analizando los aspectos positivos y los retos que la
integracion de IA ha generado, pero siempre con la intencion de proponer soluciones que
minimicen los posibles impactos negativos y maximicen los beneficios. Este disefio permitira no
solo la observacion y andlisis de la situacion, sino también el desarrollo de propuestas que
generen un impacto real y medible en la organizacion, de modo que el uso de IA sea una
herramienta efectiva para mejorar los procesos organizacionales y la experiencia de los

empleados.

Ademas, este enfoque contribuira al disefio de estrategias innovadoras que faciliten la
integracion de la IA en el entorno educativo, y su implementacion en la gestion del talento
humano. Los resultados obtenidos no solo serviran para mejorar el contexto de la universidad,
sino que también pueden constituir la base para futuros estudios que busquen abordar los retos
que surgen con la digitalizacion en las instituciones educativas. Este tipo de investigaciones, a su
vez, podran sumar al desarrollo de nuevos proyectos académicos que busquen responder a los
desafios de la nueva era digital, promoviendo el crecimiento profesional de los empleados y la

optimizacion de los procesos internos en las instituciones.

El cambio de transformacion del entorno de trabajo como resultado de la automatizacion
ofrece oportunidades ilimitadas para mejorar los procesos dependientes de los recursos humanos
unicamente. La investigacion se desarrolla a través del ambito de cdémo los métodos de trabajo
pueden ser facilitados por la inteligencia artificial al simplificar metodologias repetitivas y
procesos no centrados en la mano de obra o procesos administrativos que no deben ser
desempefiados por seres humanos. Esto impulsa la creacion de tiempo y disponibilidad de

recursos para llevar a cabo actividades mas alla del crecimiento empresarial.

Para alcanzar este objetivo es crucial que el personal de las empresas esté formado en la
gestion y aplicacion de los algoritmos de inteligencia artificial segin sea necesario para la tarea
encomendada a la IA. La [A deberia considerarse como una herramienta mas en el entorno
laboral; un recurso al que los empleados puedan recurrir en empresas u organizaciones para
colaborar y comunicar eficientemente la automatizacion de dichas tareas. Es fundamental que las
compaiiias se comprometan a adoptar esta nueva forma de trabajo, asegurando que los

responsables de recursos humanos mejoren su dominio de las nuevas tecnologias sin descuidar su
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funcion principal. Esto implica proporcionar directrices claras y dedicar un tiempo considerable a
la capacitacion y formacion del personal, ya que lo ptimo es desarrollar nuevas opciones

laborales sin sustituir la participacion humana en los procesos de gestion de talentos humanos.

1.10. Delimitaciones (temporal y espacial)

En cuanto a las delimitaciones temporales, esta investigacion tiene como objetivo evaluar
los efectos actuales de la inteligencia artificial (IA) en la gestion del talento y la cultura
organizacional dentro de un limite definido que coincide con el periodo de tiempo 2023-2025. El
alcance del andlisis realizado no incluye los impactos que la automatizacion puede crear a largo
plazo ni como el avance de las tecnologias puede afectar la estructura organizativa en pocas
décadas. Esto implica que el alcance de la investigacion se limita a las alteraciones inmediatas y

cuantificables que se pueden observar en el tiempo establecido.

En el caso de esta investigacion, la delimitacion espacial esta restringido a la Universidad
Popular del Cesar, una entidad educativa en particular en Colombia. Esta delimitacion es
pertinente por la urgencia de evaluar como se da la integracion de IA en una unica entidad y con
ello tener una imagen mas delimitada de las relaciones e interacciones organizacionales en ese
contexto. No comprende el resto de universidades o instituciones del pais e incluso del exterior,
por lo que existe una limitante de la generalizacion de los hallazgos sin estudios de contexto

adicionales.
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CAPITULO 2. FUNDAMENTOS TEORICOS

El presente capitulo establecera las bases tedricas y conceptuales en el marco de la
investigacion objeto de estudio, en donde se analizaran las diferentes vertientes tematicas del uso
e impacto que puede llegar a tener la inteligencia artificial en la gestion del talento humano y
clima organizacional. Esto con el fin de establecer una trazabilidad de la implementacion de estas
nuevas tecnologias. Es necesario analizar de qué manera y bajo qué caracteristicas se ha
implementado en otras organizaciones, empresas o instituciones la aplicacion de la inteligencia
artificial en la gestion de talento humano, qué impacto ha tenido, y cuales son las ventajas y
desventajas que esta puede llegar a presentar en relacion con la automatizacion y simplificacion

de tareas.
2.1. Estado del arte (Marco Historico y Actual)
2.1.1. Marco Historico

El marco histérico de la inteligencia artificial tiene sus raices en los trabajos pioneros de
Alan Turing. Segtin Valor (2024) en su investigacion Alan Turing y el origen de la inteligencia
artificial: la superacion de la intuicion, entre 1935 y 1954, Turing se propuso crear un
procedimiento sistematico que reemplazara la intuiciéon humana, un desafio que inicialmente
parecia limitado por los teoremas de Gddel. Sin embargo, durante la Segunda Guerra Mundial,
Turing desarroll6 maquinas computacionales que, sin conocer su funcionamiento exacto, eran
capaces de simular el pensamiento humano, marcando un avance fundamental para la inteligencia

artificial.

El trabajo de Alan Turing cambid el curso de la historia de la inteligencia artificial.
Sugirid construir maquinas que pudieran imitar el pensamiento humano. También desafid los
limites tedricos de Godel. Las ideas de Turing fueron mas allé de la intuicion humana. Su trabajo
pone de relieve la necesidad de abordar los problemas complejos de manera gradual. Este
enfoque sigue siendo clave para el progreso de la IA en la actualidad. Sus contribuciones atn
moldean los avances en este campo. Muestran como la dedicacion puede convertir una idea

abstracta en tecnologia real.
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Pardinas (2020), en su trabajo titulado Inteligencia Artificial: un estudio de su impacto en
la sociedad, lleva a razonar sobre como la investigacion en Inteligencia Artificial ha venido
evolucionando durante las Gltimas tres décadas y como estd transformando nuestra vida diaria. A
través de una metodologia que combina diferentes enfoques, el estudio explora como el avance
de la TA puede profundizar las desigualdades sociales, proporcionando un analisis detallado de

como la gente percibe esta tecnologia y sus riesgos asociados.

Ademas, enfatiza que el verdadero poder de la inteligencia artificial dependera en gran
medida de como se desarrolla y aplica de manera ética. En esencia, el andlisis destaca lo
importante que es considerar los valores sociales al desarrollar y utilizar tecnologias como la TA.
La transformacion digital y nuestra relacion con estas nuevas tecnologias son aspectos
fundamentales para comprender mejor cémo se puede integrar la inteligencia artificial en
entornos organizacionales como en entornos educativos. Este contexto historico proporciona una

idea valiosa del papel creciente que juega esta tecnologia en nuestras vidas cotidianas.

Pedraza Caro (2023) en su proyecto La inteligencia artificial en la sociedad: explorando
su impacto actual y los desafios futuros, explora como la inteligencia artificial esta cambiando la
sociedad y los sectores laborales. Sefiala que, si bien la inteligencia artificial tiene un gran
potencial para aumentar la productividad y reducir el riesgo, también plantea desafios
importantes, como la desaparicion de ciertos empleos. El autor enfatiza la necesidad de una
implementacién de la IA de manera gradual para controlar sus impactos y garantizar que el
progreso sea sostenible y beneficioso a largo plazo, reflejando la evolucion de las opiniones
sociales y profesionales sobre dicha tecnologia. Es importante considerar que, a pesar de los
avances prometedores, la adopcion de la IA debe ir acompafiada de regulaciones estrictas para
garantizar una transicion segura, tanto en el ambito laboral como en los aspectos sociales, sin

comprometer a los trabajadores ni a la ética profesional.

Asimismo, el trabajo de Fernandez (2023) titulado La inteligencia artificial, la industria
4.0 y su impacto en el empleo en Colombia, describe como la inteligencia artificial y la industria
4.0 estan transformando el trabajo del paciente en Colombia. La automatizacion de procesos ha
provocado que la digitalizacion se acelere y se incremente en eficiencia en diferentes sectores de
la actividad econdmica. Sin embargo, este cambio conlleva a la vez retos y opciones,

especialmente por el afianzamiento del trabajador en tecnologias nuevas. La pandemia impuls¢ la
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incorporacion de la [A, evidenciando que las empresas deben incorporar este tipo de tecnologias

para poder sobrevivir en un mercado globalizado.

A pesar del énfasis en los beneficios del proceso de automatizacion, es igualmente
significativo percibir los desafios que surgen de la automatizacion, en relacion con la fuerza
laboral, especialmente en los sectores vulnerables. Si bien la industrializacion de la 4.0 debe
cofundarse de capacitacion y reskilling, debe estar asegurada la no exclusion de los trabajadores
de los nuevos puestos de trabajo que se originardn a lo largo de las fases tecnologicas que se
desarrollaran. El progreso debe ser inclusivo y equilibrado para aprovechar todo su potencial, sin

pasar por alto la equidad social.

Peret6 (2023) en su tesis doctoral Evolucion e impacto de la inteligencia artificial desde
una perspectiva economica una: mirada global, europea y regional, analiza como la inteligencia
artificial tiene influencia en la economia mundial haciendo hincapié en las politicas y estrategias
de las grandes potencias. El escritor compara las economias europeas, asiaticas y occidentales, y
cuan listos estan los paises para usar la IA mirando cosas como recursos humanos, organizativos
y fisicos. El documento también examina como la IA ayuda al crecimiento econdmico sefialando

que Asia lidera el uso de esta tecnologia para cambiar la sociedad y la economia.

Esta mirada hacia atras en el tiempo muestra que el uso de IA difiere en funcion de
factores economicos y politicos que resaltan la necesidad de planificar con anticipacion para
sacar el maximo provecho de ella. El estudio sugiere que, si bien Europa ha avanzado, la brecha
con otras zonas como Asia podria dafiar su capacidad de competir en el futuro. Esto significa que

Europa necesita actuar rdpidamente para traer [A y evitar quedarse atras.
2.1.2. Marco Actual

Para Canossa y Peraza (2024) en su articulo Gestion Del Talento Humano En La Era De
La Inteligencia Artificial: Retos Y Oportunidades En El Entorno Laboral, 1a implementacion de
tecnologias de inteligencia artificial en la gestion y desarrollo del talento humano forma parte de
la actualizacion y adaptacion de las organizaciones a las nuevas herramientas que la revolucion
4.0 ofrece para optimizar aspectos en los cuales la A puede implementarse como una

herramienta alternativa y facilitadora de procesos mecanicos. Estos aspectos pueden incluir la
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capacidad para objetivar los procesos de seleccion y planeacion del talento humano, la celeridad
en la incorporacidn de este talento en las organizaciones y la optimizacion de la recoleccion de

datos e informacién mediante el machine learning.

No obstante, se deben considerar factores relacionados con la adquisicion de nuevas
habilidades y competencias del personal colaborador de las organizaciones para adaptarse a la
implementacién de estas nuevas tecnologias en la mecanizacion de procesos. Es importante
destacar que, a medida que avanza la aplicacion de estas herramientas innovadoras, se torna
fundamental integrar a los trabajadores de la empresa u organizacion con la inteligencia artificial,
utilizando las herramientas adecuadas para facilitar la adaptacion de los colaboradores a las
innovaciones tecnologicas. Esto tiene como fin solventar de manera efectiva y 6ptima el
desarrollo de las actividades, tareas y acciones propias de la organizacion, sin olvidar que el uso
de la inteligencia artificial debe implementarse complementariamente con un personal capacitado

para su utilizacion.

Dicha capacitacion del personal para el adecuado uso de la inteligencia artificial surge a
raiz de una problematica basada en la falta de regulacion de esta herramienta, dado que la
adecuacion a estos modelos tecnoldgicos conlleva a una inminente responsabilidad ética, ya que
al usar estos nuevos instrumentos en procesos como los de gestion organizacional se da un
manejo y uso de datos para la toma de decisiones en busqueda de mejorar y optimizar los

procesos operativos.

Canossa y Peraza (2024) realizan una valiosa contribucion a la literatura sobre la
inteligencia artificial en la gestion del talento humano, al resaltar tanto los retos como las
oportunidades que implica la integracion de tecnologias avanzadas en las organizaciones. Este
trabajo establece una base teodrica y practica para entender como la IA puede no solo optimizar
procesos, sino también transformar la forma en que las empresas manejan la contratacion,
formacion y retencion de empleados. Asimismo, La importancia de este enfoque radica en su
capacidad para subrayar que la IA, si bien es una herramienta poderosa para la eficiencia
organizacional, no puede reemplazar completamente la intervencion humana. Esta perspectiva
resulta relevante dentro de la investigacion propuesta, ya que resalta la necesidad de capacitacion

continua y de un enfoque colaborativo entre las tecnologias emergentes y el capital humano.
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Estos autores sugieren que la interaccion entre los colaboradores y la IA debe ser gradual
y centrada en las personas, ademas, al destacar la necesidad de que las organizaciones inviertan
en la capacitacion de su personal, los hallazgos subrayan un aspecto crucial para el éxito de la
integracion de la IA en cualquier institucion educativa o empresarial: la preparacion continua y
adaptativa de los trabajadores. La propuesta de como abordar la integracion de la IA de manera
gradual y complementaria con el personal capacitado es un aporte significativo para el disefio de
nuevas estrategias que permitan a las organizaciones enfrentar los retos de la era digital de forma

efectiva y sostenible.

Asi mismo Rodriguez et al. (2023) en el articulo Inteligencia Artificial En La Gestion
Organizacional: Impacto Y Realidad Latinoamericana, han hecho mencion acerca de los vacios
normativos que surgen a raiz de la implementacion de las inteligencias artificiales, han aterrizado
la problematica a América Latina, se ha observado que la implementacion de IA en la gestion
organizacional carece de respaldo econdmico para su adaptacion, sin embargo, menciona que la
gestion de talento humano y el clima organizacional se debe enfrentar a cambios y adaptaciones
materiales referentes a la mecanizacidon de procesos en aras de optimizar la gestion de

reclutamiento de personal y automatizacion de procesos.

La anterior investigacion es particularmente relevante dentro del contexto de esta
investigacion debido a que aborda un aspecto crucial: los desafios econémicos y normativos que
enfrenta América Latina en la adopcion de la inteligencia artificial en la gestion organizacional.
Este estudio ofrece una vision critica sobre las dificultades econémicas que muchas
organizaciones enfrentan para integrar tecnologias avanzadas, un tema especialmente pertinente
para el contexto de las instituciones educativas y organizaciones en paises en desarrollo. Al
mismo tiempo, su analisis sobre los vacios normativos es esencial para comprender las
implicaciones legales y regulatorias que podrian influir en la implementacion de la IA en estos

entornos.

La importancia de este articulo radica en que pone de manifiesto las realidades
socioecondmicas de América Latina frente a la revolucion digital, lo que ofrece una perspectiva
critica que complementa y amplia el enfoque propuesto en esta investigacion. Ademas, su analisis
de los cambios materiales necesarios en la gestion de talento humano puede inspirar futuros

proyectos de investigacion que busquen no solo evaluar los impactos de la [A, sino también
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disefar estrategias viables para superar las barreras econémicas y normativas. Este enfoque
contribuira de manera significativa a la creacion de propuestas que busquen fortalecer la
capacidad de adaptacion de las organizaciones, especialmente en el &mbito educativo, ante los

desafios que impone la nueva era digital.

Para considerar en mayor medida la importancia que tiene la incorporacion de
herramientas de inteligencia artificial para el desarrollo de la gestion de talento humano en las
organizaciones, el articulo de Leon et al. (2024) destaca como la incorporacion de inteligencia
artificial (IA) en los procesos de gestion de recursos humanos estd cambiando la forma en que las
organizaciones gestionan a sus trabajadores, con beneficios que van desde la atraccion y
retencion hasta el desarrollo continuo del personal. Esta revolucion tecnologica no solo mejora la
eficiencia operativa, sino que también optimiza los procesos clave de gestion humana, mejorando

asi el rendimiento organizacional en general.

Sin embargo, destaca que, asi como existen ventajas significativas, esta innovadora
propuesta encuentra obstaculos como la privacidad, retencidon de datos y la automatizacion de
procesos en los que necesariamente deba intervenir un actor que, con su enfoque humano y
solidario, promueva y medie situaciones relacionadas con el desarrollo, organizacion y
cumplimiento de aspectos espontdneos y no mecéanicos en la correcta gestion del talento humano.
Lo anterior con el fin de manejar una integracién armoniosa de los aspectos técnicos y, por otro
lado, de los aquellos en los que la intervencion humana es necesaria. El estudio de Leon et al.
(2024) enfatiza que es crucial usar inteligencia artificial en recursos humanos. Los estudios
indican que la IA puede transformar la forma en que las empresas buscan, contratan, entrenan y
mantienen a sus empleados, haciendo todo mas eficiente. Pero la IA no debe tomar el lugar de las
personas. Deben colaborar para aprovechar al maximo los beneficios y asegurar un entorno

laboral inclusivo y eficiente.

El aporte mas valioso de este articulo es su llamado de atencidn sobre los obstaculos
inherentes a la automatizacion de procesos, como los relacionados con la privacidad y la
retencion de datos. Estas preocupaciones se alinean directamente con los desafios que las
organizaciones deben superar al implementar inteligencia artificial en sus operaciones. Ademas,
la insistencia de los autores en la necesidad de intervencion humana en aspectos no mecanicos y

espontaneos del trabajo humano, como el desarrollo de relaciones interpersonales y la toma de
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decisiones que requieren un enfoque ético y emocional, aporta una reflexion profunda sobre

como las tecnologias deben ser complementarias y no sustitutas.

Por su parte, Rios et al. (2023), plantean en ese sentido, que el equilibrio armonioso,
puede entenderse entonces como un reto al que se enfrenta a dia de hoy el capital humano, pues
de no existir esa integralidad de funciones entre los algoritmos de inteligencia artificial y el
trabajo del ser humano, pueden existir complicaciones de cohesion, existencia y funcionamiento
paralelo, es crucial que en aras de un ideal funcionamiento de la gestion de talento y la
implementacion de [As se busque un equilibrio de interaccion y funcionamiento. El analisis
presentado se convierte en un referente valioso dentro de la presente investigacion, pues resalta
un desafio clave en la integracion de la inteligencia artificial en los procesos de gestion del
talento humano: la necesidad de un equilibrio entre los algoritmos de IA y el trabajo humano.
Este equilibrio no solo es técnico, sino también cultural y organizacional, ya que requiere que
ambas partes, tanto las maquinas como las personas, trabajen de manera complementaria y no

competitiva.

El principal aporte de este articulo radica en su enfoque sobre las complicaciones que
surgen cuando no se establece una interrelacion adecuada entre ambos actores. Cuando la
implementacion de IA no esté alineada con los intereses, capacidades y particularidades del
capital humano, pueden surgir brechas de cohesion que afectan la eficiencia de los procesos y la
integracion organizacional. Este estudio invita a reflexionar sobre como la IA no debe ser una
herramienta aislada o auténoma, sino una extension de las capacidades humanas en los entornos

laborales.

En cuanto a los aspectos técnicos y mecanicos de los procesos en los que la intervencion
de la inteligencia artificial facilita y agiliza, Gonzalez (2023) en su articulo Impacto de la
inteligencia artificial en la toma de decisiones de seleccion de personal: Una revision
integrativa, menciona que las personas seguirdn siendo esenciales en las organizaciones y
empresas. Aunque las maquinas con inteligencia artificial son herramientas que facilitan y
agilizan el trabajo, asi como la gestion de empleados, no reemplazan a los humanos. Estas
tecnologias pueden hacer que algunos empleos desaparezcan, pero siempre habra tareas en las

que las personas seguiran siendo necesarias.
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Estas herramientas tecnoldgicas ayudan a gestionar y organizar la informacion y los datos,
pero la inteligencia artificial aun enfrenta desafios que necesitan intervenciéon humana. Una
cuestion clave es el sesgo algoritmico en los procesos de contratacion. Para hacer frente a esta
cuestion, el autor recomienda que se examinen constantemente los resultados del personal
humano. El estudio mostré que, en las empresas con muchos empleados y una estructura
organizacional grande, el uso de inteligencia artificial (IA) en la seleccion de personal aumento6 la
diversidad de candidatos y mejor6 la adecuacion de los perfiles para los puestos. Sin embargo, en
empresas mas pequenas, donde la capacidad organizacional es menor, la IA no gener6 resultados
notables. Esto se debe principalmente a los costos involucrados y a la necesidad de contar con

personal capacitado para gestionar el proceso de seleccion (Gonzalez, 2023).

Este articulo es crucial para la investigacion actual porque habla de una idea esencial: hay
que vigilar y revisar constantemente los resultados de los sistemas de inteligencia artificial para
evitar problemas como los sesgos algoritmicos, que pueden ser injustos o incorrectos. No solo se
enfoca en la tecnologia, sino también en la responsabilidad ética y la intervencion humana, lo
cual es necesario para garantizar que los sistemas automatizados sean justos y efectivos. Ademas,
introduce la discusion sobre la relacion entre el tamafio organizacional y la efectividad de la
implementacion de IA, un punto relevante para este estudio, pues establece que las
organizaciones mas grandes pueden beneficiarse mas de la IA debido a su capacidad para

gestionar costos y formacion continua del personal.

La propuesta de Gonzalez (2023) también aporta un enfoque practico para que las
organizaciones, al implementar [A, puedan hacerlo de manera que se mantenga la confianza de
todos los involucrados en el proceso. Este es un aspecto que debe ser considerado no solo desde
la perspectiva técnica, sino también desde una perspectiva organizacional y humana, lo que se
alinea con los objetivos de la investigacion en curso. La transparencia en el proceso de seleccion,
como sugiere Gonzalez (2023), es un factor que no solo impacta la efectividad de la A, sino que
también tiene un impacto directo en la percepcion del clima organizacional y en la forma en que

los empleados perciben el uso de las tecnologias dentro de la empresa.

Por otro lado, para Rodriguez (2024) en su trabajo de maestria La Inteligencia Artificial
Aplicada Al Area De Recursos Humanos: Una Aproximacion Al Estado De Arte De La Cuestién,

cuyo objetivo estd enfocado en analizar el uso de la inteligencia artificial en los procesos de
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gestion humana, a través de una revision sistematica, ha encontrado que en la implementacion de
IA en los procesos de gestion humana han generado un alcance positivo en el sentido que, los
profesionales de talento humano puede redirigir y enfocar su atencion e interés principalmente en
las situaciones que implican factores de bienestar de la organizacion o empresa, puesto que, la
automatizacion y mecanizacion de los procesos de seleccion, ha permitido abordar estrategias de

mayor intervencion del ser humano.

En todo caso, lo anterior no implica un desentendimiento total, ya que se necesita
independientemente de la mecanizacion de proyectos y gestiones de seleccion, un control y
participacion de los profesionales de recursos humanos, especialmente en Colombia o cualquier
pais de Latinoamérica, puesto que, la intervencidn y automatizacion de las herramientas
mecanicas se encuentran todavia en un periodo de iniciacion y adaptacion. La investigacion
también plantea una reflexion crucial sobre las particularidades de la region Latinoamericana, un
punto relevante dado que la implementacion de tecnologias como la IA varia segun el contexto
cultural, econdémico y social. En este sentido, su estudio destaca la necesidad de considerar las
fases de iniciacion y adaptacion que enfrenta la region, lo cual abre el camino a futuras
investigaciones que profundicen en los desafios especificos que las organizaciones
latinoamericanas deben superar para integrar de manera efectiva la IA en la gestion del talento

humano, de la misma manera en la que lo sefialan Rodriguez et al. (2023)

Del mismo modo, Del Toro y Lopez (2023), en su articulo La Inteligencia Artificial Y La
Gestion De Los Recursos Humanos, cuyo objetivo esta enfocado a optimizar la gestion de
recursos humanos enfocado en las Instituciones de Educacion Superior, ha encontrado que la
automatizacion e implementacion de la inteligencia artificial en determinados procesos, encuentra
significativas ventajas para el area de gestion y recursos humanos, como la optimizacion del
tiempo, menor tiempo en operaciones automaticas, menos subjetividad a la hora de seleccionar y
reclutar personal de talento humano de manera objetiva, sin intervencion de un tercero parcial
que tome decisiones de contratacioén por razones relacionadas a su esfera individual y no

profesional.

Asi mismo, los autores destacan que se debe implementar de manera clara y estratégica un
método de planificacion para el uso de la inteligencia artificial en RR. HH, con el proposito de

mejorar las condiciones para los trabajadores y para los candidatos a empleados. El trabajo de
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Del Toro y Lopez (2023) presenta un aporte fundamental a la literatura al resaltar las ventajas que
la inteligencia artificial puede traer a la gestion de recursos humanos, especialmente en el

contexto de las instituciones de educacion superior.

Asi mismo, Salazar et al. (2023) en el articulo Disrupcion Tecnologica En La Gestion Del
Talento Humano Destacan Que La I4, es una herramienta que ademas de agilizar y acelerar los
procesos de seleccion, pueden llegar a contribuir en distintas areas de seleccion de personal, con
la finalidad de evaluar sus habilidades a través de entrevistas automatizadas, en las cuales, sea la
inteligencia artificial la que determine las aptitudes del candidato, evitando caer en subjetividades
a la hora de seleccionar el personal adecuado para el desarrollo de determinadas actividades.
Destacan que, en los procesos de seleccion llevados a cabo de manera presencial, se tiende a caer
en factores sesgados y relativos, no concernientes a la capacidad y aptitud del aspirante; tales
como, su cultura, su personalidad, etc. Es por ello que la propuesta de los autores se encuentra
encaminada a trabajar de manera mixta, es decir, ejecutar un método de seleccion en el que
principalmente medie la inteligencia artificial como actor subjetivo y secundariamente el personal

humano como un veedor del procedimiento en regla.

Uno de los aportes mas significativos de este estudio es la idea de implementar un proceso
de seleccion hibrido, en el cual la IA actia como la herramienta principal para la evaluacion de
las aptitudes del candidato, mientras que el personal humano mantiene un rol de supervision y
verificacion del proceso. Este enfoque es relevante, ya que permite aprovechar lo mejor de ambos
mundos: la eficiencia, rapidez y objetividad de la IA, junto con la capacidad humana de manejar
aspectos que requieren juicio, empatia y comprension contextual. Este tipo de modelo mixto
podria ser replicado en diversas organizaciones que busquen equilibrar la automatizacion con el

toque humano, permitiendo una gestion mas eficaz y justa del talento.

La importancia de este enfoque radica en que no solo mejora la precision y efectividad de
los procesos de seleccion, sino que también propone una manera mas ética de integrar la
inteligencia artificial en los entornos laborales. La propuesta de Salazar et al. (2023) puede servir
como un modelo para futuras investigaciones que exploren coémo las instituciones pueden adoptar
tecnologias emergentes sin comprometer la calidad de sus decisiones y sin perder de vista la

importancia del factor humano.
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Fracica y Rozo (2022) en su tesis doctoral Evaluacion Del Proceso De Reclutamiento Y
Seleccion Implementando Inteligencia Artificial cuyo objetivo busca optimizar el proceso de
seleccion de personal de determinada empresa, ha encontrado que el acceso internet y a
herramientas de IA ha facilitado y automatizado la postulacion a nuevos trabajos, lo cual ha
generado una congestion en las postulaciones de los empleos ofertados, situacion que conlleva a
las empresas y organizaciones buscar una manera efectiva de encontrar un candidato que se
ajuste a las condiciones requeridas por el empleador. De esta automatizacion se desprenden
varios criterios de seleccion: evaluacion de actividades técnicas, andlisis de comportamiento y
reconocimiento facial y de voz en las entrevistas virtuales, dejdndonos unas garantias y
parametros para la seleccion del candidato mas apto a desempeiiar el puesto que se le quiera

asignar.

Aunado a ello, para la adecuacion del personal al uso de nuevas herramientas para el
apoyo en los procesos de seleccion de personal, Montaiia et al. (2019), por medio de su trabajo de
investigacion La adaptacion de la gestion humana frente a la inteligencia artificial, cuyo objetivo
fue establecer la identificacion de factores para la adaptacion del area de gestion humana a la IA
encontrd que Colombia actualmente se encuentra en el inicio de la implementacion de la
inteligencia artificial en los sectores productivos, por lo que se encuentra necesario adaptar el
capital humano de las organizaciones y empresas a estas necesidades, pues, ademas de
automatizar trabajo, requiere de un correcto manejo y capacitacion, en orden de aguardar la
efectividad de los procesos productivos que se generen. Es crucial para el correcto desarrollo e
implementacidn de esta nueva era tecnologica, que las empresas cuenten con un personal

capacitado para su manejo y control.

Referente a la adecuacion y capacitacion del personal humano a las nuevas tecnologias,
Estrada Carrera (2023), en su articulo Reemplazo de personal humano por inteligencia artificial:
ventajas y desventajas, han determinado por medio de una investigacion documental, que la
inteligencia artificial ha ido paulatinamente abarcando multiples areas de la vida cotidiana en la
que antes se encontraban individuos capacitados ejerciendo labores concretas, pero que con la
revolucion 4.0, se han venido reemplazando por la automatizacion de las nuevas tecnologias, sin

exclusion del area laboral. Lo anteriormente descrito ocurre a raiz de una reduccidon en la mano
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de obra humana V. gr. Remuneracion salarial y mantenimiento del trabajador e inmediatez en las

tareas asignadas.

Sin embargo, las desventajas con las que cuenta este intercambio de mano de obra
humana por artificial se encuentran relacionadas con aumento de la tasa de desempleo,
disminucioén de los valores de servicio tributario y el inminente riesgo de la obsolescencia. Los
autores entonces precisan una problematica de adaptacion, es decir, para que no se reemplace la
mano de obra del ser humano, este debe contar con la capacidad de manejo y gestion de
maquinas e inteligencias artificiales, con el proposito de que se visualice mas alla de una

competencia, una herramienta de optimizacion.

El trabajo de Estrada (2023) aporta una perspectiva critica sobre los efectos de la
automatizacioén impulsada por la inteligencia artificial, especialmente en cuanto a la potencial
disrupcion que esta puede causar en el mercado laboral. La idea de que la IA no solo reemplaza la
mano de obra humana, sino que también plantea un desafio para la adaptacion del personal a
nuevas formas de trabajo, se convierte en un tema esencial para las organizaciones y las politicas
laborales. Su énfasis en la capacitacion continua y la adecuacion del personal a las tecnologias
emergentes resalta la necesidad de no solo adoptar la A, sino también preparar a los empleados

para coexistir y aprovechar estas herramientas en su desarrollo profesional.

Rodriguez y Meneses (2024), en su articulo Clima Y Cultura Organizacional En La Era
Digital: Transformacion Y Adaptacion En Los Nuevos Escenarios Laborales, desarrollan y
evaluan los cambios que la digitalizacion ha traido a la actualidad, enfocados en la busqueda de
estrategias y soluciones para fomentar un entorno laboral adaptado a estas nuevas tecnologias,
para ello es fundamental que se brinde acompafiamiento y capacitacion del personal, aspirando a
un entorno laboral mixto, en el que las inteligenciar artificiales y los trabajadores estén
encaminados al mantenimiento y mejora de las condiciones laborales y los servicios que se

brinden en la organizacidn, institucién o empresa.

De acuerdo con Parra (2022), la inteligencia artificial ha conllevado a que se presenten
importantes ventajas y desventajas en el ambiente organizacional y en el entorno laboral que
busque la adaptacion a este nuevo paradigma, en cuanto a las ventajas el autor menciona la

importancia de la capacidad de adaptacion, sinterizacion de las nuevas tecnologias, sin embargo,
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resalta que existe una respuesta negativa a la utilizacion de las IAs. Destaca que, si bien la
inteligencia artificial se estd adentrando en la cotidianidad de manera ineludible, se debe
reflexionar acerca de sus ventajas y las situaciones y problematicas en las que esta pueda servir
de provecho. Es necesario entonces, la adecuacion de las situaciones y labores a la realidad actual

en la que la inteligencia artificial trabaje de manera conjunta con el personal humano.

Para concluir, Tenés (2023) sefala que para que esta automatizacion y avance tecnologico
a la sinterizacion de funciones mecanicas es crucial desarrollar en las organizaciones e
instituciones un ambiente de aprendizaje y capacitacion, pues la intencion con la que se han
desarrollado estas herramientas de mecanizacion y automatizacion de proyectos y tareas
aplicando las técnicas del machine learning para el analisis y organizacion de datos, busca
encaminar actividades que pueden ser interpretadas y elaboradas por medio de una inteligencia

artificial, como lo puede ser la seleccion de personal para realizar determinadas tareas.

En su estudio menciona que Aldulaimi et al. (2021), demostr6 que el reclutamiento y la
seleccion de personal a través de la automatizacion aplicando inteligencia artificial, logré mejorar
las decisiones ejecutadas por las empresas, ofreciendo mayor posibilidad de enfoque a mejorar
areas o factores que puedan ser una posible debilidad para la empresa, lo que conlleva a que
exista una ventaja de competencia frente a gestores de recursos humanos de otras empresas que
no lo empleen y mayor rapidez en los resultados que estos softwares obtengan. Se hace necesario
conforme a lo expuesto que no se contemple a la IA como una deshumanizacion del trabajo, sino
como la garantia de mejora de los ofrecimientos por parte de las empresas, buscando enfocarse en
los aspectos en los que debe mejorar y/o cambiar. Los gestores de recursos humanos tienen en sus
manos la importante tarea de adecuar sus intereses y labores a la realidad, lo cual implica,
capacitarse y formarse en la aplicacion de tecnologias de A, para su optimizacion y

aprovechamiento.
2.2. Marco tedrico
2.2.1. Teoria de los Recursos y Capacidades (Barney, 1991)

Esta teoria sefala que las organizaciones que incorporan la inteligencia artificial (IA) logran

ventajas duraderas. En la gestion de empleados, la IA optimiza la contratacion, la evaluacion de



49

desempefio y la capacitacion. Estas tecnologias incrementan la capacidad y productividad de las
organizaciones (Cardona y Franco, 2024). La IA es esencial para mejorar la toma de decisiones y
la gestion de empleados. Esto muestra como la Universidad Popular del Cesar puede aumentar su
competitividad al mejorar la gestion del talento (Ruiz, 2021). La TA, como recurso estratégico,

agiliza y hace mas eficientes los procesos de gestion del talento.

La Teoria de los Recursos y Capacidades, desarrollada por Jay Barney en 1991, es un
aspecto esencial de la teoria estratégica que enfatiza la importancia de los recursos internos de
una organizacion para obtener y mantener una ventaja competitiva a largo plazo. Esta teoria trata
sobre como los recursos y capacidades de las empresas, que son valiosos, Unicos, dificiles de
imitar y no sustituibles, les permiten desarrollar estrategias que las distinguen de sus
competidores. Es esencial comprender que el éxito de estos recursos esté ligado al contexto en
que se usan. Esto lleva a las empresas a preguntarse como pueden realmente beneficiarse de estas
ventajas, ya que no siempre resulta sencillo. Ademas, deben entender que su éxito no depende
solo de poseer estos recursos, sino de como los aplican de manera estratégica (Suarez et al.,
2020). Los recursos son todos los activos, aptitudes, técnicas, cualidades de la organizacion y
conocimiento que la empresa controla y que le permiten implementar estrategias para mejorar su
eficiencia y eficacia. Los recursos pueden ser tangibles (infraestructura, tecnologia) o intangibles
(reputacion, conocimientos, habilidades). Sin embargo, segiin Barney, no todos los recursos

proporcionan una ventaja competitiva

La Teoria de los Recursos y Capacidades te permitiran examinar de qué manera la
implementacion de la IA en la Universidad Popular del Cesar influye directamente en el
desempefio y satisfaccion de los empleados. La IA puede considerarse un recurso que incrementa
la productividad en la gestion del talento humano; ademas, automatiza procesos administrativos
tediosos y fomenta un clima organizacional mas favorable. Sin embargo, la adopcion de la TA
optimiza los procesos internos y puede ser clave para generar un entorno laboral mas innovador y
eficiente (Caraballo, 2022). Aunque esto es beneficioso, también se deben considerar los posibles

desafios que puedan surgir.
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2.2.2. Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg (1959)

Esta teoria, también referida como la Teoria de los Dos Factores, postula que existen
factores que generan satisfaccion en el trabajo (motivadores) y factores que, si no se encuentran
presentes, pueden provocar insatisfaccion (factores de higiene). La IA puede influir en ambos
tipos de factores: puede potenciar los motivadores, como el reconocimiento, la responsabilidad y
el crecimiento personal, al facilitar procesos de evaluacién y promocion mas efectivos; sin
embargo, la A también puede disminuir la insatisfaccién porque permite una gestion mas

equitativa y eficiente de las tareas administrativas.

La Teoria de la Motivacién-Higiene de Frederick Herzberg, también conocida como la
Teoria de los Dos Factores, fue propuesta en 1959 y se enfatiza en los factores que influyen en la
satisfaccion de insatisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo. Segun Herzberg, hay dos
categorias de factores que influyen en la motivacion dentro del &mbito laboral: los factores
motivacionales que son cruciales y los factores de higiene, tales factores abarcan recibir un
salario adecuado, disfrutar de un ambiente de trabajo seguro, y contar con politicas empresariales
que sean en su mayoria claras y justas. Este matiz es fundamental para entender como se puede

mejorar el ambiente laboral. (Nel et al., 2021).

e Factores Motivacionales (Intrinsecos): Estos son elementos que estan vinculados
al contenido del trabajo y pueden provocar satisfaccion y motivacion a largo
plazo. Estan conectados con el crecimiento personal, el reconocimiento, la
responsabilidad y el logro. Cuando estos elementos estan presentes en el entorno
laboral esto ocurre frecuentemente, los empleados tienden a estar mas satisfechos;
sin embargo, esto puede variar. Aunque algunos pueden sentir que necesitan mas,
la mayoria se beneficia de estas condiciones porque fomentan un sentido de
realizacion. (Nel et al., 2021).

e Factores de Higiene (Extrinsecos): Estos factores no producen satisfaccion; Sin
embargo, su ausencia o mala gestion puede llevar a la insatisfaccion. Estan
interconectados con el entorno de trabajo, las condiciones externas y los aspectos
administrativos. Aunque la presencia de estos factores puede no motivar a los
empleados, la falta de ellos 0 manejo inadecuado puede resultar en un descontento

significativo. (Nel et al., 2021).
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Herzberg postuld que estos dos grupos de factores operan de forma independiente. La
presencia de factores de higiene puede prevenir la insatisfaccion; however, no asegurard la
motivacion o satisfaccion. Por otro lado, los factores motivacionales son los que realmente generan
satisfaccion y motivacion. Sin embargo, su ausencia no necesariamente induce insatisfaccion. Esto

se debe a que el empleado puede, aunque no siempre, mantenerse en un estado de neutralidad.

En el contexto, la Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg proporciona una
estructura valiosa para examinar como la [A impacta tanto los factores motivacionales como los
de higiene en el entorno universitario. La IA puede de hecho mejorar el reconocimiento, porque
ofrece herramientas precisas para evaluar el desempefio; esto ayuda a identificar y reconocer el
trabajo sobresaliente de los empleados de manera mas rapida y objetiva. Las condiciones
laborales pueden, sin embargo, mejorar con la A al automatizar procesos administrativos. Esto
reduce la carga de trabajo repetitiva, creando un ambiente méas comodo y menos estresante. (Vilar

etal., 2021).

La Teoria de Herzberg puede ser una herramienta clave para analizar como la inteligencia
artificial (IA) puede ayudar a entender como se percibe el ambiente de trabajo. Si mejora
aspectos como el reconocimiento y el desarrollo profesional, puede crear un entorno positivo
donde los empleados se sientan valorados y motivados. Sin embargo, si no se manejan bien las
condiciones laborales y las relaciones personales, puede surgir insatisfaccion, incluso si la TA
hace mas eficientes los procesos de gestion del talento. La tecnologia tiene un gran potencial,
pero es crucial considerar todos los factores que afectan el bienestar en el trabajo (Siesquen y

Mondragon, 2023).

La Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg permite evaluar como la
implementacién de IA (inteligencia artificial) en la Universidad Popular del Cesar impacta tanto
la motivacion como la satisfaccion de los empleados. Este método permite analizar como la
inteligencia artificial (IA) puede mejorar la gestion del talento humano. Sin embargo, es
importante identificar areas donde podria haber descontento debido a cambios en la forma de
trabajar o en las relaciones con los companeros. Este analisis es crucial, pero hay que recordar

que la satisfaccion en el trabajo es compleja y estd influenciada por muchos factores.
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2.2.3. Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968)

La teoria El texto sefiala que el ambiente dentro de una organizacion impacta
directamente en el comportamiento y satisfaccion de sus empleados. Se identifican varios
factores esenciales del ambiente organizacional: la estructura, el reconocimiento, las relaciones
entre compaiieros y el apoyo brindado por la organizacion. El impacto de la Inteligencia Artificial
(IA) en este entorno puede evaluarse considerando como afecta estos factores. Por ejemplo, la IA
puede cambiar la percepcion de justicia y transparencia en la gestion, y también puede influir en
la manera en que se manejan las relaciones personales en el lugar de trabajo. Este fenomeno es
crucial porque, aunque la tecnologia avanza rapidamente, es fundamental pensar detenidamente

en como se implementa. (Uchofen, 2023).

Con esta teoria, se podra investigar como la introduccion de IA en la Universidad Popular
del Cesar afecta el clima organizacional. La implementacion de IA puede influir en la percepcion
de los empleados sobre la estructura organizativa, el apoyo recibido y las oportunidades de
crecimiento. Esto, a su vez, puede generar un impacto positivo o negativo en su satisfaccion
laboral; sin embargo, las reacciones variaran. Aunque algunos empleados podrian adaptarse
facilmente, otros podrian experimentar resistencia al cambio. Esto es importante porque, al final,
el clima organizacional es fundamental para el éxito de cualquier institucion. La Teoria del Clima
Organizacional de George Litwin y Robert Stringer, propuesta en 1968, es una de las teorias mas
importantes para comprender como el entorno laboral influye en el comportamiento de los
empleados. El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas que los empleados
tienen sobre las politicas, practicas y procedimientos de la organizacion. Estas percepciones

influyen directamente en su motivacion y desempeino (Leon y Rodriguez, 2023).

El clima organizacional es el ambiente interno de una organizacidn, percibido por los
empleados a través de diferentes dimensiones como las relaciones interpersonales, el liderazgo, la
estructura organizativa, el reconocimiento, y los sistemas de comunicacion. No se refiere a los
aspectos fisicos del entorno, sino mas bien a las percepciones psicoldgicas compartidas por los

empleados que influyen en su comportamiento y rendimiento (Pérez, 2021).

En el contexto de la investigacion, la Teoria del Clima Organizacional de Litwin y

Stringer proporciona un marco adecuado para analizar como la implementacion de la IA afecta
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las percepciones de los empleados respecto al ambiente laboral. La IA puede influir en varias
dimensiones clave del clima organizacional; esto impactara en la motivacion, satisfaccion y
rendimiento de los empleados. Ademas, la IA puede generar cambios significativos en la
estructura organizativa, automatizando procesos y redefiniendo roles. Los empleados pueden
percibir un entorno mas eficiente y menos burocratico, porque la IA se implementa de manera
adecuada lo que podria mejorar el clima organizacional. Sin embargo, si los cambios generan
incertidumbre o falta de claridad en las tareas, esto puede llevar a una percepcion negativa de la
estructura. Aunque estas transformaciones son potencialmente beneficiosas, requieren una

cuidadosa consideracion (Palacios, 2024).

Esta teoria permitira analizar como la implementacion de 1A afecta las percepciones de
los empleados sobre el clima organizacional. Si los empleados perciben que la IA mejora la
estructura, aumenta la responsabilidad y garantiza un reconocimiento justo, es probable que el
clima organizacional mejore, lo que a su vez aumentara la motivacion y el desempefo. Sin
embargo, si los empleados sienten que la IA deshumaniza ciertos aspectos del trabajo o introduce
incertidumbre, esto podria generar un clima organizacional mas tenso o insatisfactorio

(Antequera et al., 2022).

La Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer es un marco solido para evaluar
como la IA afecta las percepciones y motivaciones de los empleados en la Universidad Popular
del Cesar. Te permite examinar (de qué manera) la inteligencia artificial (IA) afecta diversos
aspectos, tales como la estructura, el reconocimiento, las relaciones de apoyo y los desafios
laborales. Sin embargo, esto se vuelve complejo porque la influencia de la IA puede variar
considerablemente. Aunque estos elementos son interdependientes, es esencial considerar cada
uno (n su propio contexto para obtener una imagen completa (Reyes Barrios & Ponce Yactayo

2023).
2.2.4. Teoria del Cambio Organizacional de Lewin (1947)

Esta teoria es uno de los enfoques mas fundamentales para entender el proceso de
transformacion dentro de las organizaciones. Lewin (1947) sugiere que el cambio organizacional
no es un proceso lineal, sino que se desarrolla en tres etapas fundamentales: descongelar, cambiar

y recongelar.
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- En esta etapa Descongelar, el cambio inicia con la identificacion y el cuestionamiento
de las modalidades de trabajo actuales. Implica, sin embargo, romper con las normas y
practicas ya establecidas, desafiando, aunque sea dificil, las creencias tradicionales
dentro de la organizacion. Es fundamental que los empleados comprendan la
necesidad del cambio, porque solo asi podran superar la resistencia y lograr la
aceptacion del nuevo enfoque. Esto es crucial para el éxito del proceso transformador
(Bennis, 1969).

- Esta etapa Cambiar, es donde se llevan a cabo las nuevas practicas, tecnologias o
maneras de trabajar. Esta fase, sin embargo, también puede estar caracterizada por
incertidumbres y resistencias; porque se necesita un liderazgo sélido para guiar el
proceso de implementacion. Aunque esto puede ser desafiante, es crucial para el éxito
a largo plazo (Kotter, 2007).

- La fase final del proceso de cambio, recongelar implica estabilizar y consolidar las
nuevas practicas dentro de la cultura organizacional. Es esencial, sin embargo, que la
organizacion implemente (1) politicas y procedimientos que aseguren la sostenibilidad
del cambio, porque esto permitira una adaptacion mas efectiva. Aunque puede haber

resistencia, este enfoque es crucial para el éxito a largo plazo.
2.2.5. Teoria del Capital Humano de Becker (1994)

Dicha teoria se basa en la idea de que las inversiones en educacion, capacitacion y
habilidades mejoran la productividad de los empleados y generan beneficios tanto para los
individuos como para las organizaciones. Esta teoria sostiene que el capital humano, representado
por el conocimiento, las habilidades y las capacidades de los empleados, es un recurso clave para

el desarrollo organizacional y la competitividad.

El concepto central de la teoria es que los empleados deben ser vistos como "capital" que
puede ser invertido y mejorado a través de la educacion y la formacion. En lugar de tratar a los
empleados simplemente como un costo, las organizaciones deben considerar las inversiones en
formacion y desarrollo como una forma de aumentar la productividad y el valor de sus recursos

humanos (Becker, 1994).
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El capital humano se clasifica en dos tipos principales. El capital humano especifico hace
referencia a los conocimientos y habilidades que estan directamente relacionados con un puesto
de trabajo particular dentro de una organizacion. Por otro lado, el capital humano general abarca
las habilidades y conocimientos que pueden aplicarse en diversas industrias y organizaciones.
Dentro de los elementos que conforman el capital humano, la educacion y formacion se destacan
como los mas relevantes. Becker (1994) sostiene que invertir en educacién mejora como las
personas trabajan, dandoles habilidades para ser mas eficientes. Obstar educacion formal, como
obtener titulos universitarios, tomar cursos técnicos o completar la capacitacion especializada, a
menudo conduce a una mejor remuneracion a través de la vida laboral de una persona. Pero la
educacidn no se trata s6lo de ganar dinero; también ayuda a la gente a mantenerse al tanto con las
nuevas tecnologias y los cambios en las organizaciones, haciéndolos mas competitivos tanto
personal como profesionalmente. Aunque muchos consideran obvios estos beneficios, es
importante notar que la calidad de la educacion puede diferir. Al final, el valor de la educacion

depende de muchos factores, incluida la situacion social y econdémica que te rodea.
2.2.6. Teoria de la Contingencia de Fiedler (1964)

La teoria argumenta que no hay un tnico estilo de liderazgo que resulte apropiado para
todas las circunstancias. En cambio, el estilo de liderazgo debe ajustarse a las condiciones
especificas (particulares) de la organizacion y su contexto. Segun Fiedler, el rendimiento de un
lider depende, sin embargo, de la relacion que se establezca entre su estilo de liderazgo y las
categorias situacionales que enfrenta; esto es fundamental. Aunque algunos pueden pensar que un
estilo universal podria funcionar, la realidad es méas compleja. Fiedler (1964) identifico dos tipos
principales de liderazgo: centrado en tareas y enfocado en relaciones. El primer enfoque se centra
en hacer las cosas de manera eficiente y lograr objetivos. El segundo se enfoca en el bienestar de
los empleados y en como se llevan entre ellos. La teoria sugiere que un lider que se concentra en
las tareas es mas efectivo cuando todo est4 bien organizado. Esto, en cambio, indica que un lider
orientado a las relaciones es mas adecuado para entornos menos estructurados y mas flexibles.

Aunque ambos estilos tienen sus méritos, el contexto a menudo dicta cudl es mas ventajoso.
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2.3. Marco conceptual
2.3.1. Inteligencia Artificial (IA)

Representa una tecnologia disefiada para capacitar a los dispositivos electronicos a llevar
a cabo tareas que requieren conocimientos especializados. Esto se logra a través del uso de
sistemas automatizados, la entrada de datos y algoritmos que generan los resultados deseados. Sin
embargo, estos procesos pueden resultar complejos y desafiantes para algunas personas. Aunque
la TA es fascinante, plantea también cuestiones éticas y practicas. El éxito de estos sistemas
depende, en tltima instancia, no solo de la tecnologia en si, sino también de como se
implementan y utilizan en la sociedad porque su impacto puede ser profundo (Artigas Manero &
Gil Albarova 2020). A través del uso de estas nuevas tecnologias, los dispositivos pueden ser
entrenados con el fin de ejecutar una tarea en especifico. La inteligencia artificial procesa de
manera masiva los datos que se le brinden para generar resultados especificos. Esta nueva
tecnologia ha permitido la automatizacion de operaciones que antes solo podian llevarse a cabo

con intervencion del ser humano (Espitia y Rodriguez, 2022).

La IA ha facilitado la simplificacion y aprovechamiento del tiempo de los seres humanos,
convirtiéndose en una herramienta indispensable. En el drea de las ciencias sociales también se
encuentra una aplicacion, por ejemplo, en el campo de los recursos humanos, en tareas como el
reclutamiento de personal, la seleccion y la organizacion de datos, ha simplificado y optimizado
el aprovechamiento del tiempo en el area de trabajo. Sin embargo, es dable resaltar que existen
ciertas desventajas, tales como, el almacenamiento de los datos recolectados, el uso de esta
herramienta de manera responsable y ética; y, sin duda la problematica de la falta de regulacion

(Cabanelas, 2019).

La mecanizacion de procesos mediante el uso de la IA tiene un impacto profundo en las
organizaciones al mejorar la eficiencia, reducir errores y liberar a los empleados de tareas
repetitivas. Al aplicar IA en la gestion del talento humano, se pueden automatizar tareas como la
eleccion de candidatos, la exploracion de desempefio, la administracion de nominas, y la
formacion de empleados, permitiendo a los recursos humanos enfocarse en actividades mas
estratégicas. La [A permite automatizar tareas rutinarias, como la recopilacion de datos o la

creacion de informes, lo que disminuye el tiempo y los recursos humanos necesarios para realizar
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estas actividades. Esto rescata a los empleados para que se concentren en tareas que requieran

habilidades analiticas, creativas o interpersonales (Pinto y Granja, 2023).

El uso plantea importantes cuestiones éticas y de transparencia; especialmente en la
gestion del talento humano. Las decisiones tomadas por algoritmos de inteligencia, como las
relacionadas con la contratacion, la evaluacion del desempefio o las promociones, deben cumplir
con altos estandares de equidad, responsabilidad y justicia. Sin embargo, esto no siempre es facil,
porque los algoritmos pueden estar sesgados. Aunque se busca la imparcialidad, los resultados
pueden variar significativamente. Esto genera un debate: ;como aseguramos que la [A actie de

manera justa? (Guafia y Chipuxi, 2023).
2.3.2. Gestion del Talento Humano

La gestion de talento humano se define como el conjunto estructurado de sistemas y
métodos que permite a una organizacion llevar a cabo los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal calificado para ejecutar las actividades laborales necesarias. La funcion
fundamental que realizan los gestores de talento humano implica organizar y tomar decisiones
que permitan a las organizaciones operar de manera armoniosa y efectiva mientras buscan contar

con personal cualificado para cumplir estas necesidades (Silva, 2023).

Los responsables de gestion necesitan perpetuamente ajustarse a las condiciones del
mercado laboral mientras ofrecen formacion y oportunidades a quienes prueban su cualificacion
para el avance profesional. La gestion de talento humano consigue desarrollar competencias
digitales que se manifiestan en las etapas de preseleccion, seleccion y contratacion de individuos
capaces de ejecutar eficientemente los procesos de seleccion, quienes demuestran su idoneidad
para contribuir al ambiente organizacional y promover el conocimiento, las habilidades y el

desempefio 6ptimo en el entorno laboral (Barreto, 2022).

El término talento humano designa el conjunto amplio de capacidades, habilidades,
conocimientos y competencias que los individuos dentro de una organizacion poseen y emplean
para lograr las metas organizacionales. Dentro del &mbito de la gestion del talento humano se

pone especial atencidon en los procesos de atraccion, desarrollo, motivacion y retencion de
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empleados con el objetivo de garantizar que sus habilidades individuales aporten a los resultados

organizacionales globales (Ortiz, 2021).

La digitalizacion del talento humano hace referencia al proceso mediante el cual se
integran tecnologias digitales en las practicas y procesos del area de recursos humanos,
transformando la manera en que se gestiona el talento dentro de una organizacion. Este proceso
ha sido acelerado por la aparicion de tecnologias como la inteligencia artificial, el analisis de
datos, el aprendizaje automadtico y las plataformas digitales que automatizan y optimizan las

funciones tradicionales de RR. HH (Calderon et al., 2023).

Dentro del mundo laboral actual estas habilidades resultan fundamentales para los
trabajadores quienes necesitan adaptarse a un entorno que se digitaliza progresivamente. En el
presente contexto donde digitalizacion junto con Inteligencia Artificial dominan, las empresas
dependen del talento humano como elemento esencial para alcanzar el éxito. El fortalecimiento
de habilidades digitales produce efectos duales al incrementar la eficiencia operativa mientras
simultdneamente ayuda a las organizaciones a adaptarse a transformaciones del mercado y les
permite innovar para conservar su posicion competitiva dentro de un entorno laboral en constante

evolucion (Castro, 2021).
2.3.3. Funciones del area de talento humano:

e Identificar y contratar a los candidatos mas adecuados para los diversos roles
dentro de la organizacion es esencial. La inteligencia artificial puede racionalizar
este proceso (de varias maneras) utilizando herramientas para el analisis de
curriculum vitae, pruebas automatizadas y entrevistas virtuales: (Aular, 2021). Sin
embargo, uno debe considerar las limitaciones de estas tecnologias, porque pueden
no capturar completamente los matices de la interaccion humana. Esto es crucial,
aunque la eficiencia es importante, el toque personal sigue siendo insustituible.

e Disefiar e implementar programas de capacitacion y desarrollo es fundamental
para que los empleados mejoren sus habilidades. Estos programas los preparan
para asumir nuevas responsabilidades o adaptarse a la tecnologia cambiante, como
senala Aular Galindo (2021). Sin embargo, muchas personas encuentran

dificultades porque adaptarse a nuevas tecnologias puede ser complicado. Aunque



59

los programas son efectivos, es crucial tener en cuenta las necesidades
individuales de cada empleado, ya que esto puede influir en su éxito.

e Medir y gestionar el rendimiento de los empleados es crucial, porque asegura que
se alineen con los objetivos organizacionales. Sin embargo, las herramientas
basadas en IA pueden ayudar a realizar evaluaciones de manera mas objetiva y
eficiente (Aular , 2021). Aunque hay desafios en su implementacion, esto podria
transformar el proceso de evaluacion en las empresas.

e Fomentar un entorno laboral saludable que impulse a los empleados a alcanzar su
maximo potencial se logra, sin embargo, a través de programas de reconocimiento
y beneficios (Aular , 2021). Este clima organizacional positivo es fundamental,
porque puede influir en la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores.
Aunque las iniciativas pueden variar, la esencia radica en crear un espacio donde
todos se sientan valorados.

e Anticipar las necesidades futuras de la organizacion y asegurarse de que haya un

flujo constante de talento preparado para asumir roles clave (Aular, 2021).
2.3.4. Clima Organizacional

El clima organizacional hace referencia al entorno en el que los trabajadores de una
empresa laboran, las relaciones y el ambiente laboral en el que desempefien sus funciones. Las
labores se encuentran encaminadas a tener un clima organizacional agradable, con el fin de tener
un desarrollo de los objetivos laborales o empresariales 0ptimos. La tecnologia sin duda ha
generado diversas reacciones, ha alivianado las cargas de los trabajadores a través de la
simplificacion y mecanizacion de procesos a través de la automatizacion, sin embargo, su avance
exponencial y su uso diario ha tenido como resultado que se empiecen a utilizar para labores que
antes el capital humano creaba en su totalidad. Esta situacion ha llevado a los trabajadores a
sentirse ansiosos por la posibilidad de ser sustituidos por maquinas, lo que afecta al ambiente en

el trabajo (Cruz y Gordillo, 2022).

La tecnologia ha transformado enormemente los lugares de trabajo, afectando tanto las
tareas como la percepcion de los empleados sobre su entorno y sus relaciones con compaiieros y
superiores. Este impacto en el ambiente laboral puede ser tanto positivo como negativo,

dependiendo de su uso y gestion en la empresa. Adaptarse a los cambios tecnoldgicos es esencial
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en la actualidad. Este proceso no solo implica que los empleados adquieran nuevas habilidades
tecnoldgicas, sino también que se ajusten las politicas, la cultura de la empresa y las formas de
trabajo. La habilidad de una empresa para adaptarse efectivamente a la tecnologia estd muy

relacionada con la percepcion de los empleados y el ambiente laboral (Espinoza y Quinapanta,

2022).

La IA esta cambiando el mundo del trabajo y la productividad, pero lo hara de forma
mucho mds potente y permanente en sectores enteros. En las empresas, esto significa hacerlas
mejores, porque, por el momento, pueden eliminar tareas repetitivas, lo que permite tomar
mejores decisiones y hacer un uso mas eficaz de los recursos. El entorno de trabajo y la
productividad pueden verse asi alterados de forma fundamental por la aparicion de altas
prestaciones de la inteligencia artificial, aunque, si bien también aporta beneficios en la eficiencia
y en la toma de decisiones, debe controlarse adecuadamente para evitar la resistencia y la soledad
de los empleados. Por ello, se requiere un liderazgo fuerte que inicie cambios positivos, junto con
la difusion de informacion y sesiones de formacion para que los empleados se adapten a estas
tecnologias, de forma que las mejoras en el trabajo y la productividad para todos sean justas y

equilibradas (Alarcon et al., 2022).
2.3.5. Componentes del clima organizacional:

e Contar con una estructura organizacional clara significa definir como esta
organizada la empresa, quién es responsable de qué tareas y cuéles son los roles de
cada persona. Un buen ambiente laboral se logra cuando los empleados entienden
su posicion y las perspectivas de sus tareas (Morales, 2020).

e La calidad del liderazgo y el apoyo de los supervisores son muy importantes, ya
que los lideres que fomentan la participacion y muestran empatia ayudan a crear
un ambiente positivo. En cambio, un enfoque autoritario tiende a causar
descontento entre cada uno de los trabajadores (Morales, 2020).

e Contar con un sistema de recompensas justo que reconozca el esfuerzo y los
logros es lo ideal. Mejora, por supuesto, el lugar de trabajo, pero también les da a
los empleados algo por lo que trabajar, lo que aumenta su moral y la lealtad a la

empresa. (Morales, 2020)
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e Permitir que los empleados tomen decisiones relacionadas con su trabajo y que
tomen parte en disputas de la empresa, como los que se mencionan, son
esenciales. Los dos anteriores crean una cultura de prosperidad y dejan a los
empleados hacer lo que quieren hacer. (Morales, 2020)

e Un entorno donde las relaciones laborales se basan en el respeto, la cooperacion y
la comunicacion asertiva logra fomentar un clima positivo y saludable (Morales,
2020).

e Factores fisicos como el ambiente de trabajo, la disponibilidad de los recursos y la
seguridad laboral también influyen en el clima organizacional. Un entorno seguro
y bien equipado mejora la satisfaccion y el bienestar de los empleados (Morales,

2020).
2.3.6. Transformacion Digital

El lugar de trabajo esta viviendo una revolucion gracias a la transformacion digital. Antes,
las personas eran las tnicas que manejaban todas las tareas, pero ahora la tecnologia avanzada es
una valiosa aliada en muchas de ellas. Este cambio ha tenido un impacto profundo en las
empresas. Para asegurarnos de que esta transicion sea lo menos complicada posible y no afecte
negativamente la productividad, es fundamental brindar capacitacion a los trabajadores sobre
estas nuevas tecnologias. Ademas, es crucial que sigan siendo parte activa en como se
implementan y supervisan estas herramientas digitales. Al hacerlo asi, podemos garantizar que
los programas y algoritmos funcionen sin problemas y reducir al méximo los conflictos entre el

trabajo humano y el automatizado (Chévez et al., 2023).

La transformacion digital es un viaje profundo que implica integrar tecnologias digitales
en cada rincén de una organizacion. Esto cambia radicalmente la forma en que opera y como
brinda valor a sus clientes, empleados y demads partes interesadas. No se trata solo de adoptar
nuevas herramientas tecnoldgicas; es mas bien un cambio cultural y operativo que busca mejorar
significativamente los procesos internos, tomar decisiones informadas gracias a los datos y
aumentar nuestra capacidad para adaptarnos a un mundo cada vez mas dinamico (Del Do et al.,

2023).
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En el interior de las organizaciones, la transformacion digital implica realizar cambios
importantes en varias areas fundamentales. En primer lugar, se centra en mejorar
significativamente la gestion del talento. Aunque ofrece muchos beneficios, también presenta
retos que las empresas deben superar. Estos desafios no solo implican adoptar nuevas
tecnologias; también requieren enfrentar cambios en la cultura interna y superar resistencias

dentro de la organizacion (Gaete, 2023).

La cultura dentro de una empresa es fundamental para lograr el éxito en su transformacion
digital. No obstante, este proceso presenta grandes desafios, como superar la resistencia al
cambio, desarrollar las habilidades digitales necesarias, integrar sistemas complejos y protegerse
contra las amenazas cibernéticas. Para superar estos retos, es fundamental adoptar un enfoque
completo que combine tecnologia innovadora con personas comprometidas y bien entrenadas

(Paez et al., 2022).

En cualquier organizacion, la cultura es vital para la digitalizacion exitosa. Establecer una
cultura que priorice el trabajo en equipo, fomente la innovacidon y dependa de los datos para las
decisiones que establezcan el escenario perfecto para la transformacion. La digitalizacion implica
algo mas que nuevas tecnologias; representa un cambio significativo en nuestros métodos de

trabajo y de pensamiento, afectando a todos los niveles de la empresa (Medina et al., 2022).
2.4. Marco Contextual

La Universidad Popular del Cesar (UPC) es una institucién de educacion superior publica
de orden nacional en Colombia. Inici6 sus actividades académicas en 1973 como Instituto
Tecnologico del Cesar (ITUCE) y en 1976 adopt6 oficialmente su denominacion actual,
obteniendo su estatus universitario. Su mision se centra en la formacion de “personas social y
culturalmente responsables” a través de una “educacion de calidad e inclusiva”, caracterizada por
su “rigor cientifico y tecnologico”, con el proposito de “contribuir a la solucion de problemas de
manera sostenible” y alcanzar “visibilidad nacional e internacional”. Para el afio 2025, la UPC
aspira a ser una “Institucion de Educacion Superior de alta calidad, incluyente y transformadora”,

con un profundo “compromiso en el desarrollo sustentable de la Region™.
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La Sede Campus Universitario de la UPC en Valledupar, ubicada en la diagonal 21 No.
29 - 56, Barrio Sabanas del Valle, se ha consolidado como un referente educativo clave en el
departamento del Cesar. Ademas de su sede principal, la universidad cuenta con otras
instalaciones en Valledupar, como la Sede Bellas Artes (Calle 15 No. 12 -54) y la Sede Parque la

Vallenata (Diagonal 21 # 31 — 15), asi como una seccional en Aguachica (Carrera 40 via al mar).

La Universidad Popular del Cesar (UPC) ha realizado inversiones estratégicas
significativas para fortalecer su infraestructura fisica y tecnoldgica, con el objetivo de optimizar
la experiencia académica y de investigacion. Estas mejoras se reflejan en la disposicion de aulas
especializadas y laboratorios de vanguardia, asi como un robusto sistema de bibliotecas, centro de

innovacion y plataformas de tecnologias avanzadas.

Las instalaciones académicas incluyen el Bloque H en el campus Sabanas, que alberga 32
aulas completamente equipadas con tecnologia de punta y aire acondicionado. En la seccional de
Aguachica, se han incorporado 13 aulas modernas y climatizadas. La universidad también cuenta
con laboratorios especializados en el Bloque P de la sede Sabanas, disefiado para las diversas
facultades. La seccional de Aguachica complementa esta oferta con laboratorios especificos para
programacion, redes y telecomunicaciones (Ingenieria de Sistemas) y fisicas (todas las
ingenierias). Recientemente, se destinaron mas de 675 millones de pesos a la adquisicion de
equipos avanzados para el Centro de Desarrollo de Ingenieria y Tecnologias (CIDI), que incluyen
biorreactores, equipo para analisis de fibra cruda y extraccion de grasas, colorimetros,
viscosimetros y simuladores de procesos agroindustriales y tecnologia lactea. Estos laboratorios
no solo apoyan la investigacion, sino que también contribuyen a la proyeccion social de la

universidad mediante el apoyo a estudios municipales.

El sistema de bibliotecas de la UPC es fundamental para las actividades académicas y de
investigacion. La biblioteca principal se ubica en el Campus Universitario en Valledupar y
mantiene convenios interbibliotecarios con instituciones destacadas como la Biblioteca del Banco
de la Republica. La Universidad Popular del Cesar desempefia un papel clave en la educaciéon
superior del departamento del Cesar. Su enfoque educativo estd alineado con las necesidades del
contexto local y nacional, promoviendo el acceso a la educacion de calidad y contribuyendo al
desarrollo social y econdmico de la region. La institucion impulsa proyectos de investigacion,

extension y responsabilidad social que buscan generar impacto en la comunidad, fortaleciendo la
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conexion entre la academia y el entorno productivo y social. Ejemplo de esta proyeccion social
incluye el apoyo a las administraciones municipales a través de los recursos de laboratorios y la
alianza con el SENA para crear un corredor tecnologico en el sector agroindustrial, fomentando

el emprendimiento y las pasantias reciprocas.

La Universidad Popular del Cesar se posiciona como una institucién fundamental en la
formacién académica de la region, promoviendo la excelencia educativa y el acceso equitativo al
conocimiento. Su compromiso con la innovacion y la inclusion la convierte en una opcion
esencial para el desarrollo profesional de los habitantes de Valledupar y sus alrededores. La
universidad ha iniciado su proceso de Acreditacion Institucional en Alta Calidad, un paso
significativo hacia el reconocimiento mas importante que una institucion de educacion superior
puede obtener en Colombia, habiendo ya acreditado seis de sus programas en Alta Calidad.
Ademas, su destacada posicion en el Ranking ART-Sapiens por su produccion cientifica
internacional (puesto 34 entre 244 universidades clasificadas, y primera en Valledupar) refleja su

creciente huella académica y su compromiso con la difusion de la investigacion.
2.5. Marco Legal y Normativo

Teniendo en cuenta el enfoque de la investigacion, marco tedrico, conceptual y demas
lineamientos producto de la finalidad de la investigacion, se debe enmarcar la normativa regula y
dispone de limitaciones y directrices que permitan la produccion de este proyecto de
investigacion, y que el mismo no contrarie con las disposiciones normativas de las leyes

colombianas.

En el contexto de la implementacion de IAs en el ambito educativo, el marco legal y
normativo se refiere a las leyes, decretos, politicas publicas, y regulaciones que gobiernan el uso
de estas tecnologias en Colombia, asi como los principios €ticos y las normas que deben
observarse. A continuacion, se enunciaran las principales normas y/o decretos de caracter

dispositivo que permite y regula el objeto de esta investigacion.
2.5.1 Ley 1266 de 2008 — Habeas Data en el Sistema Financiero

Aunque esta ley se centra en el tratamiento de datos personales en el contexto financiero,

establece principios relevantes sobre el uso de la informacion personal que también se pueden
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aplicar en el contexto educativo. En el uso de IA, las instituciones educativas deben asegurarse de
que el procesamiento de datos de estudiantes y personal cumpla con las normativas sobre la

privacidad y el uso adecuado de datos sensibles.
2.5.2 Ley 1341 de 2009 — Ley de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.

La Ley 1341 de 2009 establece el marco normativo para la promocion y el desarrollo de
las tecnologias de la informacion y las comunicaciones en Colombia, regulando las TIC en el
pais, con énfasis en garantizar el acceso, la cobertura y una inclusion digital para todos los
sectores de la sociedad, incluido el 4ambito educativo. Al momento de implementar la inteligencia
artificial, este marco se concreta facilitando la integracién de innovaciones tecnologicas en el
ambito educativo, aplicando criterios de modernizacion y digitalizacion de las instituciones
educativas. Para ilustrar con un ejemplo su contenido, el articulo 3° estipula que uno de los
posibles objetivos de las TIC es mejorar los servicios educativos mediante la utilizacion de
nuevas tecnologias como podria ser la A, lo que facilitaria la ensefianza y el aprendizaje, asi

como la gestion administrativa de las instituciones educativas.
2.5.3 Ley 1581 de 2012 — Ley para la Proteccion de Datos Personales.

La Ley 1581 de 2012 establece disposiciones para la proteccion de datos personales en
Colombia. La implementacion de sistemas de inteligencia artificial en la gestion de talento
humano en instituciones educativas involucra el procesamiento de grandes volimenes de datos,
muchos de los cuales son datos personales de los estudiantes, docentes y demas personal. Esta ley
garantiza que el tratamiento de estos datos se realice de manera transparente, segura, y respetando
los derechos de los individuos. El articulo 5° de la presente dispone los principios para el
tratamiento de datos personales, de acuerdo con este articulo, las instituciones educativas que
implementen [A deben garantizar que los datos recolectados y procesados se manejen bajo
principios de legalidad, finalidad, veracidad, y seguridad, protegiendo la privacidad de los

usuarios.
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2.5.4 Ley 1712 de 2014 — Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica

Nacional

La Ley 1712 de 2014 busca un rol relevante en Colombia para garantizar el acceso a la
informacion publica; més aun, esto es de suma importancia respecto al uso de la inteligencia
artificial (IA) en las aulas. En este sentido, la ley faculta a los estudiantes, a los maestros y a los
padres para acceder a informacion fundamental sobre el uso de la tecnologia avanzada, en
especial cuando las decisiones automatizadas pueden suscitar interrogantes en torno a la equidad
y a la transparencia. Asegura entonces que el uso de la IA en las aulas esté expuesto, puesto que
permite a todos entender como funcionan los sistemas y los algoritmos y como tienen un impacto
en las decisiones en el seno de las aulas. Esto contribuye a que haya un clima mas abierto y mas

confiable para todos los sujetos interesados.
2.5.5 Decreto 1078 de 2015 — Decreto Unico Reglamentario del Sector Educacion

El Decreto 1078 de 2015 regula el sector educativo colombiano, establece un conjunto de
normas y procedimientos para la organizacion y funcionamiento de las instituciones educativas.
En el marco de la investigacion llamada a la implementacion de IA en la gestion educativa, este
decreto establece lineamientos para la modernizacion institucional y el uso de tecnologia en las
instituciones educativas. En particular su articulo 3°, los objetivos del decreto, aclara que las
politicas publicas deben promover la integracion PIX en los procesos educativos, incluyendo el
uso de sistemas automatizados como la A, para asi mejorar la gestion académica y

administrativa, al tiempo que facilite, la ensefianza y el aprendizaje.
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CAPITULO 3. FUNDAMENTOS METODOLOGICOS Y RESULTADOS DE

INVESTIGACION.

El presente capitulo describe el enfoque metodolédgico, detallando los pasos y

procedimientos utilizados para alcanzar los objetivos planteados. El marco metodologico incluye

la matriz de congruencia, el método racional de analisis, la profundidad, disefio de estudio,

enfoque de recoleccion de datos, procedimiento de instrumentacion, determinacion de la muestra

y trabajo de campo. Esta estructura metodologica permiti6é abordar de manera rigurosa la relacion

entre la implementacion de inteligencia artificial, los procesos de gestion del talento humano y el

clima organizacional en la institucion, proporcionando una base solida para la evaluacion y el

analisis de los efectos de la tecnologia en el entorno laboral.

3.1.Cuadro Operacionalizacion de Categorias

Tabla 1 Operacionalizacion de categorias

Pregunta de
investigacion

(Como se puede
optimizar el clima
organizacional y
los procesos
administrativos en
la Universidad
Popular del Cesar,
Colombia, durante
el periodo 2023-
20257

Operacionalizacion de categorias

Hipotesis

El disefio de un
plan estratégico
para la
implementacion
efectiva de
tecnologias de
inteligencia
artificial en la
gestion del talento
humano, mejora el
clima
organizacional y los
procesos
administrativos en
la Universidad
Popular del Cesar -
Colombia, 2023-
2025

Objetivo
general

Disefiar un plan
estratégico para
la
implementacion
efectiva de
tecnologias de
inteligencia
artificial en la
gestion del
talento humano,
para la
optimizacién
del clima
organizacional
y los procesos
administrativos
en la
Universidad
Popular del
Cesar -
Colombia,
durante el
periodo 2023-
2025.

Objetivos especificos

Analizar los
fundamentos tedricos
que sustentan la
relacion entre la
inteligencia artificial,
la gestion del talento
humano y el clima
organizacional
tomando como base
las teorias de los
recursos y
capacidades, la
motivacion-higiene,
cambio
organizacional, el
capital humano y la
contingencia

Diagnosticar el estado
actual de la gestion del
talento humano y el
clima organizacional
en la Universidad
Popular del Cesar, con
el fin de identificar

Categorias
estudiadas

La Inteligencia
Artificial

Procesos de gestion
del talento humano y
Clima organizacional

Competencias
digitales del personal




Operacionalizacion de categorias

Pregunta de Objetivo

T . , Categorias
. .., Hipotesis Objetivos especificos €
investigacion

general estudiadas

fortalezas, debilidades
y oportunidades de
mejora mediante la
implementacion de
tecnologias de
inteligencia artificial.

Analizar las tendencias
y mejores practicas en
el uso de inteligencia
artificial para la
gestion del talento
humano y la
optimizacion del clima
organizacional en la
Universidad Popular
del Cesar - Colombia,
2023-2025.

Proponer un plan
estratégico para la
implementacion de

tecnologias de
inteligencia artificial
en la gestion del
talento humano,
alineado con los
objetivos
institucionales y
orientado a la
optimizacion del clima
organizacional y la
mejora de los procesos
administrativos.

3.2.Diseiio metodolégico.

3.2.1. Definicion del enfoque, diserio y tipo de investigacion de la tesis.

El enfoque de esta investigacion es de naturaleza cualitativa, orientado a explorar y
comprender el impacto de la inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento humano
y en el clima organizacional de la Universidad Popular del Cesar. Este enfoque permite una

informacion profunda y rica en matices sobre las percepciones, experiencias y significados que
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los participantes asignan a la implementacion de la inteligencia artificial en su entorno (Pereyra,

2022).

Dado el objetivo general de la presente investigacion, que busca disefar un plan
estratégico para la implementacion efectiva de tecnologias de inteligencia artificial (IA) en la
gestion del talento humano, orientado a la optimizacion del clima organizacional y de los
procesos administrativos en la Universidad Popular del Cesar, se opta por un disefio de

investigacion accion participativa (IAP), propio del enfoque cualitativo.

Este disefio es el mas pertinente debido a su naturaleza transformadora y colaborativa, ya
que permite articular la comprension del fendmeno estudiado con la generacion de acciones
concretas de mejora institucional. En otras palabras, no solo se limita a la observacion o
interpretacion de la realidad organizacional, sino que implica una intervencion planificada y

participativa que busca impactar directamente en la practica administrativa y el bienestar laboral.

La IAP facilita el trabajo conjunto con los actores clave de la institucion —directivos,
personal administrativo y equipos de talento humano— en las distintas fases del estudio:
diagnéstico, andlisis, diseio e implementacion del plan estratégico. De esta forma, se asegura que
las propuestas emergentes no sean unicamente teoricas, sino que respondan a las necesidades
reales del contexto organizacional, promoviendo un proceso de cambio fundamentado en la

reflexion critica y en la toma de decisiones colaborativa.

Ademas, este disefio se alinea con el caracter aplicado y contextualizado del presente
estudio doctoral, al buscar transformar la gestion del talento humano mediante el uso estratégico
de tecnologias de inteligencia artificial, en consonancia con las exigencias de la transformacion
digital en la educacion superior. En conclusion, el disefio de investigacion accion participativa
favorece la generacion de conocimiento practico, situado y participativo, aportando no solo a la
comprension profunda del problema, sino también a la construccion de soluciones sostenibles y

adaptadas al entorno institucional.

La eleccion del enfoque cualitativo se fundamenta en la necesidad de captar la
complejidad de las interacciones humanas y las dinamicas organizacionales, que pueden no ser

adecuadamente representadas a través de métodos cuantitativos. Este enfoque facilita la
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exploracion de aspectos subjetivos, como las actitudes y emociones de los empleados hacia la
inteligencia artificial, asi como sus implicaciones en el clima organizacional. Ademas, el disefio
cualitativo permite un analisis contextualizado, considerando las particularidades culturales y

sociales de la Universidad Popular del Cesar.

El presente trabajo de investigacion se ubica de tipo descriptivo, ya que se centra en
analizar y detallar el impacto de la A en la gestion del talento humano y el clima organizacional
dentro de la Universidad Popular del Cesar. Este enfoque permite describir de manera clara 'y
precisa los cambios, desafios y beneficios que la implementacion de herramientas de IA ha
generado en el contexto organizacional de la universidad. A través de este estudio descriptivo, se
pretende caracterizar las dindmicas actuales en la gestion del talento humano y como el uso de 1A
ha influido en las practicas de seleccion, capacitacion, evaluacion de desempefio y retencion de
personal. Asimismo, se exploran las percepciones y experiencias de los empleados respecto al
clima organizacional, identificando tanto los aspectos positivos como los posibles retos que la

integracion de IA ha generado (Guerrero y Guerrero, 2020).

El diseno descriptivo es el mas adecuado para esta investigacion, ya que permite
proporcionar un panorama detallado de la situacién actual en la Universidad Popular del Cesar,
sin alterar las categorias estudiadas, sino més bien enfocandose en su observacion, registro y
analisis. Los resultados obtenidos ayudaran a entender mejor el impacto de la IA en la estructura
organizacional y en las relaciones interpersonales dentro del entorno laboral de la universidad.
Ademas, este enfoque facilitara la identificacion de patrones y tendencias, sirviendo de base para
futuros estudios que busquen proponer mejoras o nuevas estrategias que potencien los beneficios

de la TA en la gestion del talento humano y el clima organizacional.
3.2.2. Definicion de métodos, técnicas e instrumentos de obtencion de datos.

El enfoque de recoleccion de datos en esta investigacion esta disefiado para capturar de
manera efectiva las percepciones, experiencias y significados que los participantes asignan a la
implementacion de la inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento humano y en el
clima organizacional de la Universidad Popular del Cesar. A continuacion, se detallan las

técnicas que se utilizaran en este proceso:
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Encuesta

La encuesta se llevara a cabo con una muestra representativa de empleados y directivos de
la universidad. Esta técnica permite obtener informacion sobre las percepciones y opiniones de
los participantes respecto a la implementacion de la inteligencia artificial. La encuesta incluy6
preguntas con respuesta unica y multiple, y una tltima pregunta abierta, para que los
participantes compartan sus reflexiones y comentarios adicionales al respecto del uso de IA

(formato disponible en el anexo A).
Grupos Focales

Los grupos focales se organizaran para fomentar el intercambio de ideas entre los
participantes. Esta técnica permitira explorar diferentes perspectivas y generar discusiones sobre
como la inteligencia artificial afecta la gestion del talento humano y el clima organizacional. Los
grupos estardn compuestos por empleados de diversos departamentos, lo que enriquecera el

analisis al incluir diferentes puntos de vista y experiencias.

En esta seccion se describen los procedimientos de instrumentacidon que se seguiran para
la recoleccion de datos en la investigacion sobre el impacto de la inteligencia artificial en los
procesos de gestion del talento humano y en el clima organizacional de la Universidad Popular
del Cesar. Estos procedimientos aseguran la validez y confiabilidad de los datos recolectados, asi

como la ética en el tratamiento de la informacion.
Diseiio de instrumentos

e Elaboracion de la encuesta: Se desarrollé una encuesta que incluyé preguntas de
respuesta unica y de respuesta multiple. Las preguntas se formularon a partir de la
revision del marco tedrico y se alinearon con los objetivos de la investigacion. Se dividio
en cuatro secciones para comprender mejor las percepciones sobre los procesos de talento,
el clima organizacional y el liderazgo, asi como la experiencia de los participantes con la
inteligencia artificial en su entorno laboral, y en dado de que lo consideraran necesario,
una reflexion al respecto del impacto del uso de la IA.

e Diseiio de Cuestionarios para Grupos Focales: Se crearan cuestionarios que orientaran

las discusiones en los grupos focales. Las preguntas se disefiaran para fomentar el debate
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y la interaccidn entre los participantes, asegurando que se aborden los temas relevantes de

interés.
Validacion de Instrumentos

Los guiones de la entrevista y los cuestionarios para los grupos focales fueron revisados
por expertos en el area con el fin de asegurar la claridad, pertinencia y coherencia de las
preguntas. Esta revision permitio identificar ajustes necesarios en la redaccion y en el orden de
los temas, garantizando que los instrumentos facilitaran una exploracion profunda y comprensible

durante las sesiones.
Recoleccion de datos

e Encuesta: La encuesta se llevo a cabo de manera virtual por medio de la plataforma
Google Forms, y consté de cuatro secciones: la primera de ellas respondia a los procesos
de talento y constaba de cinco preguntas; la segunda con cinco preguntas abordaba el
clima organizacional y el liderazgo; la seccién numero tres incorpord preguntas sobre la
percepcion y experiencias de la tecnologia e inteligencia artificial y estuvo conformada
por nueve preguntas; mientras que la ltima seccion fue una pregunta abierta como
reflexion final, que era “; Desea agregar alguna reflexion sobre el uso de tecnologias
emergentes en la educacion superior y su impacto en la gestion de talento humano?”

e Grupos Focales: Se organizaran sesiones de grupos focales en un ambiente comodo y
propicio para la discusion. Se moderaran para facilitar el intercambio de ideas y se

grabaran (con el consentimiento de los participantes) para su posterior analisis.
3.2.3. Determinacion de la muestra y su criterio de seleccion.

La muestra esta conformada por el personal del area de gestion del talento humano y en el

clima organizacional de la Universidad Popular del Cesar, siendo 50 en total.
Seleccion de participantes

e Criterios de seleccion: Se estableceran criterios de inclusion para la seleccion de los

participantes, que incluirdn empleados de diferentes niveles jerarquicos y departamentos
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de la universidad. Se buscara garantizar una muestra representativa que refleje la
diversidad de opiniones y experiencias en relacion con la inteligencia artificial.

o Consentimiento Informado: Se solicitara a todos los participantes que firmen un
consentimiento informado, en el que se les explicara el proposito de la investigacion, la
confidencialidad de sus respuestas y su derecho a retirarse en cualquier momento. Esto

asegura que la recoleccion de datos se realice de manera ética y transparente.
3.3.Trabajo de campo

El trabajo de campo es una etapa fundamental en esta investigacion, ya que permite la
recoleccion de datos empiricos que son esenciales para comprender el impacto de la inteligencia
artificial en los procesos de gestion del talento humano y en el clima organizacional de la
Universidad Popular del Cesar. A continuacion, se describen las actividades especificas que se

llevaran a cabo durante esta fase:
Preparacion del Trabajo de Campo

o Revision de Instrumentos: Se revisaran y ajustaran los instrumentos de recoleccion de
datos (guias de entrevistas y cuestionarios de grupos focales) en funcion de los resultados
de la prueba piloto. Esto garantizara que las herramientas sean efectivas y pertinentes para
el contexto de la universidad.

e Planificacion Logistica: Se elaborara un plan logistico que incluya la programacion de
entrevistas y grupos focales, la seleccion de lugares adecuados para las sesiones, y la
coordinacién con los participantes. Se buscard maximizar la disponibilidad de los
empleados para asegurar una alta tasa de respuesta.

e Desarrollo de Entrevistas: Se llevaran a cabo las entrevistas de manera individual con
empleados y directivos, utilizando las guias semiestructuradas elaboradas. Las entrevistas
se realizaran en un ambiente comodo y privado para fomentar la apertura y sinceridad de
los participantes.

e Registro de Datos: Se utilizaran grabadoras de audio (con el consentimiento de los
entrevistados) para registrar las entrevistas. Esto permitird capturar con precision las

respuestas y facilitara la posterior transcripcion y analisis de la informacion.
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e Organizacion de Sesiones: Se llevardn a cabo sesiones de grupos focales con
participantes seleccionados de diferentes departamentos. El moderador guiara la discusion
a través de preguntas predefinidas, fomentando un ambiente de colaboracion y dialogo.

e Anailisis Interactivo: Se alentara a los participantes a compartir sus experiencias y
perspectivas sobre la inteligencia artificial, lo que permitira identificar temas emergentes

y dindmicas grupales.
3.4. Aplicacion de los instrumentos.

Se realizé una encuesta de manera virtual por medio de la plataforma Google Forms, la
cual fue enviada por correo a los participantes, quiénes debian diligenciarla en un tiempo
estipulado. La encuesta contenia preguntas de respuesta multiple y de respuesta tnica, y un total
de 20 preguntas, una vez los participantes hicieron su diligenciamiento, se realizd su revision

para el posterior analisis.
3.5.Procesamiento de la informacion.

De acuerdo con la metodologia se procede a realizar un analisis descriptivo de los datos
obtenidos en la encuesta, se usaron graficos para facilitar la visualizacion de los datos, y su
posterior exposicion, la cual se relaciono con la teoria para comprender mejor las tendencias

observadas.
3.6. Analisis de los resultados en los datos obtenidos.

3.6.1. Diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano y el clima organizacional
en la Universidad Popular del Cesar, con el fin de identificar fortalezas, debilidades y
oportunidades de mejora mediante la implementacion de tecnologias de inteligencia

artificial.

Para dar respuesta a este objetivo, se consider6 la encuesta aplicada que consto de tres
secciones, la primera abordo los procesos de talento humano comprendiendo cinco preguntas, la
segunda seccion con el mismo numero de preguntas se enfoco en el clima organizacional y el
liderazgo, y, por ultimo, con nueve preguntas esta la seccion relacionada a la tecnologia e

inteligencia artificial. Ademads, se muestran los graficos por cada pregunta realizada en la
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encuesta, de acuerdo con Miles et al. (2014) las representaciones visuales de datos constituyen
herramientas validas para explorar patrones emergentes; bajo este fundamento, las figuras
presentadas ofrecen un punto de apoyo para la interpretacion narrativa de las percepciones del
personal respecto a los procesos institucionales. A continuacion, se presentan los resultados

obtenidos para cada una de las preguntas

Pregunta 1. ;Como describiria actualmente los procesos de seleccion y vinculacion del personal
en la institucion?

Las percepciones sobre los procesos de seleccion y vinculacion no son uniformes, sino
que revelan una experiencia instituciona diversa, una parte importante de los participantes los
describe como adecuados, aunque con aspectos susceptibles de mejora, sugiriendo que estos
procedimientos funcionan, pero atin no alcanzan un nivel de solidez que genere plena confianza.
En contraste, otro grupo los percibe como muy estructurados y transparentes, evidenciando que
ciertos actores experimentan estos procesos de manera mas positiva y alineada con buenas
practicas; no obstante, también emergen aquellos que expresan la falta de claridad en los criterios
aplicados, lo que apunta a vacios en la comunicacion interna; esta diversidad de percepciones
configura un panorama donde coexisten el reconocimiento, la duda y mayor precision en la

gestion del talento humano.

Los hallazgos descritos coinciden con lo sefialado por Cuenca et al. (2024), quienes
destacan la importancia de publicar abiertamente las oportunidades de contrataciéon como un
estandar basico de transparencia y apego a las normativas; de manera similar, Chiavenato (2017)
subraya que los procesos de seleccion han de ser claros, equitativos y comunicados a todos los
candidatos para fortalecer la confianza en la organizacion. El hecho de que una parte de los
encuestados consideré que los procesos de seleccion y vinculacion del personal en la institucion
cumplen con las condiciones de Cuenca et al. (2024) y Chiavenato (2017) evidencia areas criticas
de mejora que posee la organizacion actualmente, ademas, con la comunicacion poco clara sobre
los criterios se puede generar una afectacion en la motivacion de futuros aspirantes e incluso,

llegar a incidir en la percepcion general del clima organizacional.
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Pregunta 2. ;Qué estrategias utilizan para el desarrollo y la capacitacion del talento humano?

Se evidencia que las estrategias de capacitacion y desarrollo del talento humano son
vividas de manera diferente por los participantes, lo que revela un escenario institucional poco
consolidado en términos de formacion continua, para un grupo significativo, la presencia de
talleres y capacitaciones esporadicas muestra que la institucion realiza esfuerzos pero que no
alcanza la regularidad necesaria para que se les considere como parte de un proceso formativo
estable. De manera paralela, otro segmento del personal sefiala que recurre a la autogestion del
aprendizaje ante la ausencia de programas definidos por la institucion, lo que sugiere que no
todos cuentan con orientaciones claras o con oportunidades formalizadas para fortalecer sus
competencias, caso contrario al grupo que reconoce participar de estas acciones de formacion
continua y actualizaciones periodicas, lo que indica que, para algunos actores, si existe una oferta
mas estructurada y sostenida en el tiempo; a su vez, en menor representacion hay voces que

afirman no recibir ningun tipo de capacitacion.

Estos hallazgos son coherentes con lo planteado por Agudelo (2019), quien explica que
las organizaciones en Colombia desarrollan capacitaciones puntuales para sus colaboradores,
aunque con poca sistematizacion y sin los mecanismos para su evaluacion, limitando su impacto
en el desarrollo de las competencias; en este sentido, la dispersion observada en los resultados
refleja tanto los esfuerzos de la universidad por implementar programas de formacidon como las
falencias en su institucionalizacion, lo que termina haciendo que un segmento considerable de
empleados recurran a la autoformacion; cabe destacar que esta situacion puede repercutir en la
homogeneidad de los niveles de desempeio y causar desigualdades en el acceso al aprendizaje
organizacional, lo cual constituye un reto significativo para fortalecer la gestion del talento

humano en la institucion.

Pregunta 3. ; Existe un sistema formal de evaluacion del desemperio? ;Como se lleva a cabo?

Se evidencia una percepcion fragmentada frente a la evaluacion del desempefio, pues para
un grupo de participantes, la existencia de evaluaciones periddicas y con criterios claros refleja
una practica estructurada y planificada, y se reconoce el esfuerzo institucional por mantener un
seguimiento formal del desempefio laboral, pero, para una parte mas amplia del personal, estas
evaluaciones se viven de manera informal o esporadica, lo que limita su utilidad como

herramienta de retroalimentacién y dificulta su consolidacién como un procesos sistematico, a
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este grupo se le suman quienes afirman que no existe un sistema definido o desconocen su
funcionamiento, evidenciando vacios informativos. Esta diversidad de experiencia configura un
panorama en el que predomina la percepcion de ausencia de un modelo consistente, revelando la

necesidad de fortalecer la transparencia y estabilidad de politicas de evaluacion de desempenio.

Los resultados se entienden a la luz de lo planteado por Calle et al. (2024), quienes
senalan que las metodologias de evaluacion por competencias, la evaluacion de 360 grados o el
andlisis de incidentes criticos requieren inversion de recursos y un compromiso institucional
fuerte para ser sostenibles; y la falta de aplicacion sistematica de la universidad refleja tanto las
limitaciones presupuestales como la ausencia de lineamientos formales en la materia, la
consecuencia de esta situacion es que gran parte del personal termina percibiendo procesos pocos
claros o incluso inexistentes, debilitando la retroalimentacion continua y dificulta el desarrollo
profesional de los colaboradores; en términos de gestion del talento humano, esta situacion podria
llegar a afectar de manera directa la motivacion, la equidad en el reconocimiento y la planeacion

de planes de mejora individual y organizacional.

Pregunta 4. ;Qué acciones implementa la institucion para retener a su personal clave?

Las acciones de retencion del personal clave en la universidad son percibidas de manera
diversa por los participantes, reflejando distintas experiencias respecto a como la institucion
gestiona la permanencia del talento humano, una parte significativa del personal reconoce
oportunidades de ascenso y desarrollo profesional como un mecanismo central de retencion, lo
que significa que estos espacios de crecimiento son valorados y constituyen un incentivo
importante para permanecer en la organizacién. Del mismo modo, otro grupo destaca incentivos
econdmicos o reconocimientos como estrategias relevantes, mostrando la retencion desde
elementos vinculados a la motivacion extrinseca, no obstante, emergen voces que atribuyen la
permanencia al buen clima laboral, y aquellos que no identifican acciones especificas, poniendo

en evidencia que hay empleados que no tiene las senales claras de las estrategias de retencion.

Estos hallazgos se relacionan con lo que planted Garcés et al. (2025), quienes sostienen
que la retencion efectiva del personal requiere no solo de incentivos econdmicos, sino también
abarca la ampliacion de responsabilidades, la participacion activa en la toma de decisiones y el

desarrollo de habilidades en los colaborados jovenes, de esta manera, a pesar de que los
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resultados reflejan que la universidad aplica algunas practicas positivas, todavia enfrenta el
desafio de consolidar un plan integral de retencion que integre tanto estrategias tangibles como
intangibles, ademas, con la percepcion de un sector de encuestados de que no existen acciones
especificas constituye una alerta, porque pone de manifiesto la necesidad de fortalecer la
comunicacion interna sobre las medidas implementadas y de ampliar las oportunidades de

desarrollo para todo el personal.
Pregunta 5. ;Considera que hay debilidades o vacios en la gestion del talento humano?

Se muestra que la percepcion de vacios en la gestion del talento humano es ampliamente
compartida por la mayoria del personal, configurando un escenario donde las debilidades
institucionales se hacen visibles desde distintas experiencias; solo una proporcién minima de
participantes afirma no identificar falencias relevantes, lo que contrasta con la gran mayoria que
si reconoce areas que requieren atencion. Entre quienes sefialan debilidades, un grupo ubica las
principales carencias en los procesos de capacitacion y desarrollo profesional, sugiriendo que
estos espacios no se perciben como continuos ni planificados, también hay participantes que
centran sus observaciones en los procesos de seleccion y vinculacion, evidenciando inquietudes
sobre su claridad, transparencia o efectividad, y, a su vez emergen quienes apuntan a dificultades
en la evaluacion de desempefio y en las acciones de retencion; este panorama refleja una lectura

critica del personal sobre multiples componentes de la gestion del talento humano.

Estos hallazgos son coherentes con lo discutido en las graficas anteriores, donde se habia
evidenciado que la insuficiencia de programas sistematicos de formacion, lo cual Agudelo (2019)
explica como la falta de procesos continuos y evaluados en el tiempo; asimismo, las falencias en
la seleccion y la vinculacion coinciden con lo sefialado por Calle-Quezada et al. (2024), quienes
destacaron que algunas organizaciones no aplican modelos formales de evaluacioén de candidatos
debido al alto costo asociado, recurriendo asi a mecanismos informales; mientas que, lo que
respecta a la retencion, Garcés et al. (2025) subrayaron la necesidad de sensibilizar y preparar a
los colaboradores para que conozcan y se beneficien de las estrategias implementadas,
demostrando que el bajo nivel de percepcion también puede deberse a deficiencias en la
comunicacion interna, en conclusion, los resultados ponen de manifiesto que la universidad
enfrenta retos estructurales en varias dimensiones de la gestion de talento humano que requieren

un abordaje integral.
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Pregunta 6. ;Como describiria el ambiente de trabajo en su darea o dependencia?

Para algunos participantes el entorno se vive como altamente colaborativo y armonioso, lo
que sugiere la presencia de equipos cohesionados y relaciones interpersonales fluidas; no
obstante, un grupo atin mayor describe el ambiente como aceptable, aunque con tensiones
ocasionales, dando cuenta de un clima que se sostiene, pero no sin dificultades recurrentes. De
manera critica, emergen voces que perciben un entorno poco favorable, marcado por conflictos
frecuentes, evidenciando una parte significativa del personal enfrenta dinamicas complejas, por
ultimo, un pequefio nimero de encuestados optd por no responder o considerar que la pregunta

no aplicaba, mostrando reserva frente al tema.

Estos datos coinciden con lo planteado por Pilligua y Arteaga (2019) quienes destacaron
que un ambiente colaborativo incide de manera directa en el rendimiento y en los niveles de
satisfaccion de los trabajadores, sin embargo, el hecho de que casi dos tercios de los encuestados
mencionaran tensiones o conflictos evidencia la necesidad de fortalecer la gestion de las
relaciones laborales mediante programas de resolucion pacifica de conflictos, construccion de
confianza y/o mediacion; esta coexistencia de percepciones positivas y negativas demuestra que,
a pesar del fomento por parte de la universidad de un ambiente colaborativo, siguen existiendo

areas sensibles que pueden afectar tanto el clima organizacional como la productividad general.

Pregunta 7. ;Qué tan efectivas considera las estrategias de comunicacion interna en la
institucion?

Se evidencia una percepcion matizada respecto a la efectividad de las estrategias de
comunicacion interna de la institucion, porque para un grupo de participantes estos mecanismos
resultan oportunos y funcionales generando confianza en la forma en que la informacion circula y
se comparte, asimismo, una parte considerable sefala que la comunicacion, si bien cumple su
proposito basica, podria optimizarse ya que sea en la claridad de los mensajes, en la pertinencia
de los contenidos o en la frecuencia con la que se difunden. También emergen quienes describen
los procesos como poco efectivos o confusos, dejando entrever dificultades relacionadas con los
canales utilizados o con la sobrecarga de informacion que dificulta su comprension; y aquellos
que manifiestan desconocer por completo las estrategias existentes, lo cual revela una brecha

significativa en su socializacion.
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Estos hallazgos guardan relacidon con los resultados obtenidos sobre el ambiente laboral,
porque la comunicacion es uno de los factores mas determinantes en la construccion de un clima
laboral; como lo indica Papic (2019), las organizacion educativas tienden a depender de
reuniones, circulares o correos electronicos como principales medios de comunicacion, los
cuales, aunque efectivos en algunos casos, podrian resultar insuficientes si no se complementan
con otros canales mas dinamicos; es asi como la percepcion de casi un tercio de los participantes
considera que la comunicacion poco efectiva sugeriria la urgencia de fortalecer la estrategia
institucional en esta materia, no solo diversificando los medios, sino a su vez, asegurando

oportunidad y coherencia en la informacion transmitida.

Pregunta 8 ; Como percibe el estilo de liderazgo ejercido?

Se muestra que las percepciones sobre el liderazgo institucional se inclinan hacia
experiencias poco favorables, descritas como practicas autoritarias y poco abiertas al dialogo,
limitando la participacion e innovacion; también aparecen relatos que lo caracterizan como un
liderazgo delegativo con escaso acompafiamiento, generando sensaciones de falta de orientacion
y retroalimentacion; en menor medida, algunos participantes identifican un liderazgo
participativo y motivador, asociado a dindmicas mas colaborativas y acordes con el contexto
educativo; por ltimo, hay quienes sefialan no tener informacion suficiente para valorar este

aspecto, lo que muestra vacios en la comunicacion.

De acuerdo con Mera et al. (2021), los liderazgos influyen directamente en la cultura
organizacional, siendo el participativo el que mas se alinea a la construccion de climas laborales
positivos; en este sentido, el predominio del estilo autoritario en mas de la mitad de las respuestas
evidencia un desafio importante para la universidad, porque puede traducirse en resistencia al
cambio, a una baja motivacion y a un menor sentido de pertenencia; por el contrario, segiin
Chiavenato (2017), un liderazgo participativo fomenta la confianza y el desarrollo de
competencia colectivas; en este marco, la institucion enfrenta la necesidad de transitar hacia
estilos de liderazgo mas flexibles y abiertos, para equilibrar la delegacion con el
acompafiamiento, y reducir las practicas autoritarias que hoy limitan el potencial de innovacion y

de cohesion del talento humano.
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Pregunta 9. ; Existen espacios institucionales para la participacion, el reconocimiento o la
resolucion de conflictos?

Se observa que las percepciones sobre los espacios institucionales para la participacion y
la resolucion de conflictos son diversas y, en gran medida, cuestionan su efectividad; para gran
parte de los encuestados estos espacios si existen pero no logran funcionar de manera adecuada,
lo que sugiere que a pesar de estar establecidos, no generan el impacto esperado en la practica; de
manera similar, emergen voces que sefialan la ausencia de instancias claras para abordar
tensiones, evidenciando una sensacion de vacio institucional en este ambito; caso contrario, a
quienes en menor medida considera que dichos mecanismos si operan de manera efectiva,
mostrando experiencias mas positivas y una vivencia de mayor acompafiamiento en la gestion de
conflictos; y de manera similar a preguntas anteriores se refleja falencias en la socializacion
interna, porque hay encuestados que expresan no tener claridad sobre la existencia o

funcionamiento de estos espacios.

La resolucion de conflictos y el reconocimiento del trabajo son, de acuerdo con Lopez
(2022) componentes para fortalecer la efectividad organizacional, ya que promueven la cohesion
entre los equipos y disminuyen las tensiones; a este respecto, Robbins y Judge (2019) sostiene
que los espacios institucionales de participacion deben existir y estar acompanados de claridad,
reglas transparentes y mecanismos de seguimiento para que sean percibidos como legitimos; lo
que explicaria que la dispersion de opiniones en los resultados se debe al reconocimiento de
esfuerzos por parte de la universidad en esta materia, pero que carecen de visibilidad o
efectividad; y, en caso de no atender esta situacion, se afectaria la confianza entre los
colaboradores, incrementaria la rotacion y se generarian barreras en la construccion de un clima
laboral positivo, por lo que se requiere reforzar la comunicacion y la calidad de los espacios

existentes.

Pregunta 10 ;Cudles cree que son las principales fortalezas y debilidades del clima
organizacional actual?

Se reconoce con claridad las principales fortalezas y debilidades que configuran el clima
organizacional de la institucion, entre los aspectos mejor valorados aparecen un liderazgo cercano
y un apoyo directivo que se perciben como elementos estabilizadores del ambiente laboral,

sugiriendo la presencia de una direccion estable y dispuesta a acompaiiar a su equipo; de manera
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complementaria, el compafierismo y la colaboracidn entre colegas emergen como un recursos
significativo, reforzando la cohesion y construccion de relaciones laborales positivas. Y entre las
dificultades la mas sefialada es la comunicacion efectiva, entendida como un obstaculo recurrente
que genera fricciones y complica la coordinacion interna, asimismo, se menciona la persistencia
de conflictos no resueltos, lo que demuestra tensiones interpersonales y limitada capacidad

institucional para canalizar y gestionar las disputas de manera adecuada.

Estos hallazgos confirman lo que plante6 Chiavenato (2017), quien subray6 que un clima
organizacional solido solo se construye a partir de liderazgos participativos y de la confianza
entre compafieros, pero se ve debilitado cuando las comunicaciones son deficientes; también,
Robbins y Judge (2019) resaltaron que los conflictos no resueltos, lejos de ser neutros, causan
frustracion, disminuyen la productividad y afectan la moral del equipo, si no se gestionan
adecuadamente; de manera similar, Ferndndez y Sanchez (2020) enfatizan que la comunicacién
clara y bidireccional es la base de toda interaccidon organizacional efectiva, y que si llega a faltar,
las fortalezas existentes pierden su impacto; bajo este contexto, los resultados reflejaron que la
universidad cuenta con aspectos positivos en el liderazgo y en la colaboracion, pero a su vez
enfrentan desafios criticos en la resolucion de conflictos y en la comunicacion, que de no

abordarse limitarian la consolidacion del clima saludable y sostenible.

Pregunta 11. ;Qué herramientas tecnologicas se utilizan actualmente en los procesos de
gestion del talento humano?

Se evidencia que el uso de herramientas tecnologicas en la gestion del talento humano
orienta principalmente hacia recursos basicos, como hojas de calculo y correo electronico, lo que
sugiere que gran parte de las tareas se apoya en instrumentos accesibles, pero con alcance
limitado para procesos especializados; aparecen a su vez experiencias que combinan
procedimientos manuales con apoyos digitales, revelando una transicion atn incompleta hacia la
digitalizacion institucional. En cambio, un grupo menor menciona el uso de software
especializado en recursos humanos, lo que indica que la modernizacion tecnologica todavia no es
una practica extendida dentro de la organizacion, y, hay voces que sefialan la ausencia total de
herramientas tecnoldgicas, evidenciando rezagos significativos en la adopcion de recursos

digitales.
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Segtin Benavides (2017), la tecnologia aplicada a la gestion humana no solo permite
reducir costos y tiempos, sino que también aumenta la confiabilidad de los procesos; en esta
misma linea, Chiavenato (2017) enfatiza la incorporacion de software especializado posibilitando
decisiones mas estratégicas, al integrar datos de desempefio, clima laboral y formacion; ademas,
el hecho de que la mayoria de los encuestados aun dependa de herramientas basicas sugiere que
la institucidn tienen un nivel limitado de digitalizacion, donde la transicion hacia las plataformas
es todavia parcial, lo cual implica una oportunidad de mejora, ya que la adopcion de sistemas
especializados podria optimizar los procesos administrativos, reducir la carga operativa y facilitar

un analisis mas profundo para la gestion del talento humano.

Pregunta 12. ;Tiene conocimiento o experiencia previa con herramientas de inteligencia
artificial aplicadas a la gestion administrativa?

Se observa que el conocimiento y la experiencia con herramientas de inteligencia artificial
(IA) en la gestion administrativa es limitado, para gran parte de los participantes la aproximacion
a la IA se limita a un nivel tedrico, asociado principalmente a informacion recibida en espacios
académicos o formativos, pero sin aplicacion concreta en su labor cotidiana; a la par, se expresa
por parte de encuestados no contar ni con experiencia ni con conocimiento sobre estas
tecnologias, evidenciando una distancia importante entre el personal y las innovaciones
tecnoldgicas; en contraste, un grupo mas pequeiio describe tener contacto practico con
herramientas de IA, mostrando que a pesar de las iniciativas o experiencias aisladas, su
implementacién no se consolida como practica institucional; pero, también hay empleados que

muestra resistencias o cero interés en el tema.

Estos resultados confirman lo planteado por Solano y Soriano (2024), quienes sostiene
que la TA es una tecnologia en constante evolucion y que su adopcion en los contextos
administrativos se encuentra todavia en etapas tempranas, ademas, de manera complementaria,
Davenport y Ronanki (2018) destacaron que la aplicacion de la IA requiere una infraestructura
tecnoldgica, y una capacitacion para que los empleados comprendan y aprovechen sus beneficios;
en este sentido, el bajo porcentaje de experiencia directa encontrada en los resultados demuestra
la necesidad de fortalecer la formacion en competencias digitales y de generar espacios practicos
que permitan al personal interactuar con estas herramientas, por ende, la institucion atraviesas un

reto de implementacion estratégica que potencie la capacidad operativa y de innovacion.
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Pregunta 13. ;Como considera que la IA podria apoyar los procesos de talento humano en la
institucion?

Para una parte importante del personal la IA tiene el potencial de facilitar procesos de
capacitacion mas ajustados a las necesidades individuales y de aportar insumos analiticos que
permitan anticipar tendencias relacionadas con el desempefio o la permanencia del personal,
asimismo, emergen opiniones que destacan su utilidad para agilizar y automatizar procedimientos
como la seleccion o la evaluacion, entendiendo estas herramientas como apoyo para disminuir
cargas administrativas y promover decisiones mas objetivas. Aun asi, también se expresa
escepticismo o que no ven valor en su implementacioén dentro de estos dmbitos, reflejando

resistencia o dudas frente al alcance real de estas tecnologias.

Los datos se relacionan con lo que sefialaron Solano y Soriano (2024), sobre la capacidad
de la TA para transformar la gestion de las organizaciones al facilitar la automatizacion, la
personalizacion y el andlisis de datos; del mismo modo, Kaplan y Haenlein (2019) sostuvieron
que la adopcion de la UA en la gestion del talento humano no deberia limitarse a la eficiencia
operativa, sino orientarse también al desarrollo de experiencias significativas para los
colaboradores; por ende, los resultados muestran que a pesar de la existencia del reconocimiento
de los beneficios potenciales, atin es necesario un proceso de sensibilizacion y capacitacion para
superar las resistencias identificadas, esto, permitiria que la IA se convierta en un aliado
estratégico para optimizar la gestion administrativa como la experiencia de los empleados en la
institucion.

Pregunta 14 ; Qué desafios o resistencias imagina frente a la incorporacion de estas
tecnologias?

Los encuestados reconocen diversos obstaculos para la incorporacion de nuevas
tecnologias en la institucion, situando en primer plano la falta de preparacion para el uso de estas
herramientas, esta percepcion evidencia la necesidad de fortalecer las competencias digitales del
personal y de ofrecer procesos formativos que acompainen de manera adecuada la transicion
tecnoldgica; junto a ello, se sefiala la preocupacion por los costos asociados a la implementacion,
reconociendo que la adquisicion de infraestructura y su sostenimiento representan un reto

considerable para la institucion. A estas dificultades se suma la resistencia al cambio



85

comprendida como una barrera que refleja temores, inseguridades o dudas frente a las
innovaciones, y, un grupo menor manifiesta no identificar desafios, lo que sugiere una postura de

apertura y de confianza hacia la adopcion tecnologica.

Los resultados coinciden con lo planteado por Ténes (2023quien advierte que los
principales retos en la implementacion de IA incluyen dificultades técnicas, altos costos de
infraestructura y escasez de talento especializado; de manera similar, Davenport y Ronanki
(2018) destacan que la resistencia al cambio suele ser un obstaculo recurrente en los procesos de
transformacion digital, en especial cuando los colaboradores no comprenden los beneficios de la
tecnologia o temen perder protagonismo en sus funciones; bajo esta perspectiva, la institucion
debe asegurar recursos econdmicos para la implementacion, acompafiar al personal con
capacitaciones y sensibilizacién que permitan superar las resistencias identificadas, caso
contrario, los esfuerzos tecnoldgicos correrian el riesgo de quedar subutilizados o de generar

tensiones internas que afecten la dindmica de la organizacion.

Pregunta 15 ;Qué aspectos considera fundamentales para una implementacion de 14 sea
efectiva y aceptada en la institucion?

Se muestra que la implementacién de la inteligencia artificial es valorada positivamente
siempre que se cumplan ciertas condiciones esenciales, para algunos participantes, asegurar la
confidencialidad y la proteccion de los datos es un requisito central, porque la confianza en la
tecnologia depende en gran medida del manejo responsable de la informacion. También se
destaca la importancia de que los procesos automatizados sean transparentes y comprensibles,
evitando la sensacion de opacidad en su funcionamiento, a esto se le suma la necesidad de
capacitar al personal debido a que la apropiacion tecnoldgica requiere de formacion y
acompafiamiento; y se reconoce que el apoyo directivo es clave para orientar y respaldar la

adopcion de estas herramientas.

Segtn Ténes (2023) la incorporacion de la A exige invertir en investigacion y desarrollo,
definir con claridad los casos de uso y garantizar la formacion continua del talento humano,
elementos que sea alinean con los resultados de la encuesta; asimismo, Kaplan y Haenlein (2019)
sostienen que la transparencia y la ética en los procesos de IA son esenciales para que los
colaboradores confien en la tecnologia y perciban que esta contribuye a los objetivos

organizacionales sin vulnerar ningtin derecho, por este motivo, los resultados reflejan que los
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participantes reconocer la importancia de un enfoque integral que combine la proteccion de datos,
la capacitacion, el liderazgo y la transparencia; por lo cual la institucion tiene el desafio de
articular estas condiciones para lograr que la incorporacion dela IA sea viable, aceptada y

respaldada por la comunidad.

Pregunta 15 ;Qué tan abierta considera que es la institucion frente a procesos de cambio e
innovacion?

Se muestra que la apertura institucional al cambio y la innovacién es percibida de manera
desigual, inclinandose en gran parte hacia una postura conservadora, pues para gran parte de los
participantes la organizacion tiende a preservar practicas tradicionales y muestra resistencia a la
introduccion de transformaciones profundas, esto sugiere una cultura que prioriza la estabilidad a
la renovacion; otro grupo, reconoce lo contrario, que es la disposicion al cambio aunque es
limitada por obstaculos que dificultan su implementacion efectiva; de igual manera, emergen
voces que describen a la instituciéon como abierta y receptiva a nuevas ideas, evidenciando
experiencias mas optimistas frente a los procesos de innovacidn, y, algunos encuestados sefialan
no tener claridad al respecto, lo cual podria relacionarse con insuficiente socializacion de las

Iniciativas institucionales en curso.

Estos resultados son coherentes con lo planteado por Contreras y Olaya (2025) quienes
sostuvieron que la resistencia a la innovacion en contextos organizacionales es una reaccion
comun, asociada al temor de que la tecnologia remplace al trabajo humano, ademas, Kotter
(2012) enfatiz6 que la apertura al cambio depende en gran medida de la preparacion y el
acompafiamiento brindados al personal, porque la falta de sensibilizacion causa barreras que
atrasan los procesos de modernizacion. En este caso, la percepcion conservadora de casi la mitad
de los encuestados sugiere que la institucion debe redoblar los esfuerzos en comunicacion interna
y en formacion para transmitir que la innovacion de la IA no reemplazara a las personas, sino que
potencia su desempeiio, solo asi, se reducirdn los temores y se construird una cultura mas abierta

y receptiva al cambio organizacional.

Pregunta 17 ;La comunidad universitaria esta preparada para una transformacion digital en la
gestion administrativa?

Se evidencia que la preparacion de la comunidad universitaria para una transformacion

digital en la gestion administrativa es percibida de manera heterogénea, para un grupo amplio de
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participantes la institucion muestra cierto nivel de disposicion, aunque aun requiere fortalecer sus
competencias y procesos de capacitacion, lo que sugiere una apertura inicial acompanada de
limitaciones; otros encuestados consideran que la universidad no esta preparada, sefialando
resistencias, vacios formativos y restricciones que dificultan adoptar tecnologias de manera
efectiva, lo que refleja la presencia de una brecha digital todavia significativa. De igual modo,
emergen percepciones mas optimistas que reconocen avances y una base instalada que permitiria
asumir cambios tecnologicos con mayor solvencia, y, algunos participantes optaron por no emitir
opinion, posiblemente por falta de informacion o claridad sobre las capacidades institucionales

actuales.

De acuerdo con Contreras y Olaya (2025) la adopcion de la [A y de procesos digitales en
general no depende unicamente de la disponibilidad, sino del nivel de formacién y de la ética con
que se implementen; en esta misma linea, Kotter (2012) sostiene que la preparacion para la
innovacion exige un acompafiamiento continuo, porque la capacitacion es esencial para reducir
las resistencias y fomentar la aceptacion del cambio; en este contexto, los resultados muestran
que, a pesar de la existencia en un sector dispuesto al cambio, la mayoria en la comunidad
requiere fortalecer sus competencias digitales para poder garantizar una implementacion
sostenible y efectiva, sin ningln tipo de resistencia, de lo contrario, el proceso de transformacion
digital podria quedar limitado por la falta de preparacion y por los temores que estan asociados a

los cambios estructurales.

Pregunta 18 ;Cudles oportunidades de mejora identifica en los procesos actuales que podrian
abordarse con tecnologia?

Los resultados indican un manifiesto que una gran parte de encuestados ven que la mayor
oportunidad de avance se encuentra en el control y el seguimiento de los procesos institucionales,
lo que evidencia la necesidad de herramientas que ofrezcan mayor trazabilidad, claridad y
eficiencia administrativa, también se reconoce con fuerza el potencial de la tecnologia para
fortalecer la comunicacion interna, un aspecto que ha sido sefalado reiteradamente como una de
las debilidades mas marcadas en la institucion. De manera adicional, varios encuestados destacan
la posibilidad de reducir los tiempos asociados a los trdmites administrativos, mostrando la

expectativa de contar con procesos mas agiles y menos burocraticos, en cambio, otros
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participantes manifestaron no identificar mejoras relevantes, lo que sugiere la existencia de un

grupo que mantiene una postura mas escéptica frente a los beneficios de la transformacion digital.

Estos hallazgos se relacionan con lo que planteé Alvarado (2023), quien sostuvo que la
implementacion de la inteligencia artificial favorece tanto la automatizacioén de procesos como la
toma de decisiones estratégicas y la eficiencia operativa; de manera complementaria, Davenport y
Ronanki (2018) subrayaron que las empresas que adoptan estas tecnologias con un enfoque ético
y planificado pueden generar ventajas competitivas sostenibles; teniendo en cuenta a estos
autores, los resultados mostraron que la universidad cuenta con un terreno fértil para poder
avanzar en la integracion tecnologica, siempre y cuando logre superar la resistencia minoritaria e

invierta en procesos de capacitacion y adaptacion cultural que acompaifien las innovaciones.

Pregunta 19 ;Qué condiciones cree necesarias para que un plan estratégico de 1A sea exitoso en
esta sede?

Se muestra que los encuestados identifican varias condiciones consideradas esenciales
para que la implementacion de un plan estratégico de inteligencia artificial tenga éxito dentro de
la institucion, entre las mas seflaladas sobresale la necesidad de contar con recursos econdomicos
suficientes, lo que evidencia la importancia de una inversion sostenida que permita adquirir la
infraestructura tecnoldgica necesaria y asegurar su adecuado mantenimiento; del mismo modo, se
reconoce la capacitacion técnica del personal como requisito fundamental, reflejando la
importancia de preparar a los colaboradores para el uso competente de estas herramientas. A esto
se le suma la percepcion de que es indispensable promover cambios dentro de la cultura
organizacional, pues la adopcion de la IA no solo depende de la tecnologia, sino de la disposicion
de transformar practicas arraigadas y asumir nuevas formas de trabajo; por tltimo, algunas voces,
resaltan la relevancia del acompafiamiento de expertos en IA, lo que muestra que se valora el

apoyo especializado para orientar el proceso y garantizar decisiones informadas.

Ténes Trillo (2023) plantea que la gestion de la transicion hacia la inteligencia artificial
exige tanto inversion en tecnologia, como preparar al personal para asumir nuevas funciones y
adaptarse a dindmicas laborales renovadas, asimismo, Kaplan y Haenlein (2019) destacan que el
cambio cultural es tan importante como los recursos financieros, pues la aceptacion de la
tecnologia depende de la confianza y de la comprension que tengan los colaboradores sobre su

utilidad; en este marco, los resultados indican que la universidad debe priorizar un enfoque
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integral que combine inversidon econdmica, capacitacion técnica, transformacion cultural y
acompafiamiento especializado; solo asi podra asegurar que el plan estratégico de IA no quedara
en una propuesta aislada, sino que se convierta en un procesos sostenible y genere valor para toda

la comunidad universitaria.

3.6.2. Analizar las tendencias y mejores practicas en el uso de inteligencia artificial para la
gestion del talento humano y la optimizacion del clima organizacional en la Universidad

Popular del Cesar - Colombia, 2025

A partir de los datos recolectados mediante la observacion directa y el grupo focal con
funcionarios de la Universidad Popular del Cesar, se procedio a identificar y contrastar las
tendencias y mejores practicas internacionales sobre el uso de la inteligencia artificial en la
gestion del talento humano y el clima organizacional, este analisis combind la informacion
empirica con referentes tedricos, permitiendo que se contextualice los hallazgos dentro de la

realidad institucional.

El analisis de las tendencias y mejores practicas en el uso de la inteligencia artificial para
la gestion del talento humano y la optimizacion del clima organizacional permite comprender el
alcance de esta tecnologia en contextos educativos como el de la Universidad Popular del Cesar;
pues en los Ultimos afios, la A ha transformado los procesos de recursos humanos a nivel global,
consolidandose como una herramienta que automatiza las tareas operativas, incrementa la
eficiencia y fortalece la toma de decisiones estratégicas, siguiendo a Chiavenato (2017), la
gestion moderna del talento humano no puede desligarse de la incorporacion de innovaciones
tecnologicas que permitan garantizar que los procesos sean mas equitativos, mas transparentes y
mas alineados con los objetivos que posea la institucion, en ese sentido, la inteligencia artificial
se convierte en un recurso estratégico que impacta tanto a la seleccion como a la retencion del

personal, y a la construccion de un clima organizacional estable y saludable.

Entre las tendencias mas relevantes, se destaca el uso de los algoritmos predictivos para
los procesos de reclutamiento y de seleccion de personal, que permiten identificar cuéles son
aquellos candidatos con mayores probabilidades de éxito en la organizacion, de esta manera se
logra reducir sesgos y una toma de decision acelerada (Kaplan y Haenlein, 2019); ademas, la

implementacion de chatbots y de asistentes virtuales se ha convertido en una practica habitual
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para responder a las inquietudes de los empleados, ayuda a facilitar los procesos administrativos
y genera una mayor cercania entre el colaborador y la institucion (Deloitte, 2020); es asi, como el
uso de estas herramientas favorece la eficiencia, la percepcion de apoyo y el acompafiamiento
dentro del ambiente laboral, lo cual repercute positivamente en la satisfaccion y motivacion de

los trabajadores.

Otra tendencia que es consolidada corresponde al uso de la inteligencia artificial en la
capacitacion y el desarrollo profesional al ser particularizada, pues la personalizacion de la
formacion, generada del andlisis de trayectorias de aprendizaje ha demostrado mejorar la
motivacion y el compromiso de los empleados (Solano Hernandez y Soriano Avila, 2024);
asimismo, las plataformas inteligentes permiten disefiar programas adaptativos que responden a
las necesidades individuales de cada colaborador, superando el modelo tradicional de
capacitaciones homogéneas y esporadicas, lo cual resulta especialmente pertinente en el contexto
universitario, donde los resultados obtenidos del diagndstico inicial reflejaron debilidades en los
procesos de formacion continua y en el reconocimiento de oportunidades de crecimiento

personal.

En relacion con el clima organizacional, la inteligencia artificial se ha convertido en un
aliado estratégico para medir y monitorear categorias como la satisfaccion laboral, la existencia
de conflictos y/o la percepcion de liderazgo, gracias a herramientas de analisis de sentimiento
aplicadas a foros, a encuestas internas y a canales de comunicacion que permiten a las
organizaciones identificar de manera temprana tensiones o areas criticas que afectan el bienestar
colectivo (Pilligua y Arteaga, 2019). De igual manera, la posibilidad de contar con informacion
en tiempo real favorece que la gestion del clima laboral sea proactiva y no reactiva, reduciendo
los riesgos psicosociales y favoreciendo la cohesion interna; por otra parte, Lopez (2022) sostiene
que un clima colaborativo se convierte en un motor de productividad y de innovacion, por lo que
el aprovechamiento de tecnologias para su seguimiento es una practica que genera ventajas

competitivas sostenibles.

Lo que respecta a las mejores practicas, investigaciones recientes destacan lo importante
de combinar la implementacion tecnologica con estrategias de comunicacién clara y con la
formacién continua, porque uno de los principales desafios en la incorporacion de la inteligencia

artificial son la resistencia al cambio, los altos costos de la infraestructura y la falta de personal
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capacitado, por lo que las organizaciones que han logrado procesos exitosos son aquellas que han
invertido en programas de sensibilizacion, de capacitacion técnica y de acompafiamiento directo
(Ténes, 2023); en esta misma linea, Garcés et al. (2025) sefialan que la retencion de talento no
depende solamente de los incentivos econdmicos, sino que también abarca el generar entornos
que permitan a los trabajadores sentirse participes de la transformacion digital y percibir una

coherencia entre los discursos institucionales y las acciones implementadas.

En el caso de instituciones educativas, las mejores practicas a nivel internacional
muestran que la IA mejora los procesos administrativos, se convierte en un instrumento de
innovacion pedagogica y de fortalecimiento del clima laboral; frente a esto, Alvarado (2023)
subraya que las universidades que han integrado sistemas inteligentes de gestion han logrado
reducir tiempos en tramites administrativos, mejorar la comunicacion interna y aumentar el
compromiso de su personal; esto dialoga de manera directa con lo que es encontr6 en la
Universidad Popular del Cesar, donde los encuestados sefalaron la necesidad de optimizar los
canales de comunicacion, fortalecer la capacitacion y contar con mecanismos mas efectivos de

evaluacion del desempeio.

En conclusidn, las tendencias y mejores practicas en el uso de la inteligencia artificial
demuestran que su implementacion en la gestion del talento humano y en el fortalecimiento del
clima organizacional es una necesidad impostergable, debido a que la literatura coincide que la
clave del éxito radica en integrar la inversion tecnoldgica con la formacion continua, la apertura
al cambio y una comunicacion efectiva. Para la Universidad Popular del Cesar, estos aprendizajes
son particularmente relevantes, porque el diagnostico evidencié debilidades estructurales en areas
como la capacitacion, la retencion del personal y la comunicacion interna, asi, el analisis de
tendencias no solo ofrece un panorama actualizado de lo que ocurre en el &mbito global y
regional, sino que también es un referente para orientar las futuras acciones estratégicas que
permitan superar las limitaciones identificadas y avanzar hacia una gestion del talento humano

innovadora, sostenible y centrada en las personas.
3.7.Redaccion de resultados y discusion.

Los resultados obtenidos en la investigacion muestran un panorama complejo de la

gestion del talento humano y del clima organizacional en la Universidad Popular del Cesar, en
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donde se evidencia fortalezas y debilidades que requieren ser interpretadas a la luz de los marcos
teoricos, conceptuales y normativos abordados previamente; como lo es la teoria de los recursos y
capacidades de Barney (1991) ofrece un punto de partida relevante al plantear que los recursos
internos, si son valiosos, raros e inimitables pueden convertirse en fuentes de ventaja competitiva,
de acuerdo con esto, la inteligencia artificial se configura como un recurso estratégico que puede
aportar a la eficiencia administrativa y al fortalecimiento organizacional, siempre que su
implementacion esté alineada con las capacidades organizativas y con una adecuada gestion del
cambio, no obstante, los resultados evidencian debilidades en procesos de seleccion, capacitacion
y comunicacion, lo cual indica que la institucion atn no ha logrado consolidar esas capacidades

internas necesarias para aprovechar la transformacion digital como fuente de diferenciacion.

Por otra parte, la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg (1959) resulta clave para
interpretar los hallazgos relacionados con la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la
retencion del personal; los datos revelaron que una parte significativa de los encuestados percibe
vacios en la formacion y en las oportunidades de desarrollo profesional, lo cual afecta
directamente los factores motivacionales que, de acuerdo con Herzberg, son fundamentales para
la satisfaccion laboral y el compromiso; asimismo, la percepcion de evaluaciones de desempefio
informales o poco claras refleja la ausencia de factores higiénicos estables, lo que puede
incrementar la insatisfaccion y debilitar el clima organizacional; esto incide con la necesidad de
disefar programas de desarrollo profesional mas estructurados y de mejorar la transparencia en la
evaluacion, elementos que no solo responden a exigencias internas, sino también a marcos
normativos como la Ley 1712 de 2014, que garantiza el derecho de acceso a la informacion y la

transparencia en los procesos institucionales.

El analisis del clima laboral puede interpretarse de manera profunda a partir de la teoria
de Litwin y Stringer (1968), quienes senalan que dimensiones como la estructura organizacional,
el estilo de liderazgo, las recompensas y el apoyo determinan el ambiente percibido por los
trabajadores; en los resultados se evidencio que los encuestados asociaron el clima con tensiones
frecuentes, problemas de comunicacion y estilos de liderazgo autoritarios, lo que refleja una
estructura organizativa rigida y poco participativa. Ademas, de acuerdo con Morales (2020) una
estructura clara, un sistema de recompensas justo y un liderazgo empatico son componentes

indispensables para un clima saludable, por lo que la prevalencia de percepciones negativas en



93

estos aspectos sugiere que la universidad hace frente a un reto en términos de gestion cultural, en
especial porque un clima deteriorado impacta en la satisfaccion, en la productividad y en la

disposicion hacia la innovacion.

De manera adicional, la teoria de la contingencia de Fiedler (1964) permite profundizar en
la interpretacion de los estilos de liderazgo identificados en la encuesta, donde el predominio del
liderazgo autoritario fue percibido por mas de la mitad de los encuestados, este limita la
participacion y la innovacion, mientras que el liderazgo participativo apenas alcanza a ser
reconocido por una minoria; ademads, segin Fiedler, no existe un estilo universalmente eficaz,
sino que su efectividad depende de la situacion, sin embargo, en contextos de transformacion
digital y necesidad de adaptacion, son los liderazgos abiertos y participativos los mas adecuados
para generar confianza y reducir resistencias, este hallazgo dialoga con la teoria del cambio
organizacional de Lewin (1947), la cual destaca la importancia de preparar a las personas para
salir de sus patrones habituales (descongelar), acompafiarlas en el proceso de adopcion del
cambio y consolidar nuevas practicas (recogerla); y, la resistencia al cambio, que fue identificada
como uno de los principales desafios frente a la implementacion de la inteligencia artificial,
confirma que la universidad debe fortalecer su capacidad de gestion del cambio para garantizar

asi, una transicion exitosa.

Desde la perspectiva del capital humano, Becker (1994) sostiene que la inversion en
formacion y en el desarrollo de competencias se traduce en mayores niveles de productividad y
de competitividad organizacional, a lo cual, los resultados mostraron que los procesos de
capacitacion en la universidad son percibidos como insuficientes, intermitentes o poco
estructurados, constituyendo una debilidad critica; y, en un contexto donde la digitalizacion y la
inteligencia artificial son cada vez mas determinantes, no invertir capital humano equivale a
incrementar la brecha con respecto a instituciones que si apuestan por el desarrollo de sus
trabajadores. Lo anterior esta alineado con Calderon-Hernandez et al. (2023), quienes resaltan
que la digitalizacion del talento humano transforma procesos, y exige habilidades digitales como
condicidn para el éxito organizacional; este nivel estratégico que demanda el entorno
contemporaneo no ha sido alcanzado por la Universidad Popular del Cesar debido a la falta de

preparacion y a la percepcion de vacios en la capacitacion.
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Los hallazgos relacionados con la comunicacion interna y el clima organizacional también
se pueden analizar desde los planteamientos de Cruz y Gordillo (2022), quienes advierten que el
avance tecnoldgico puede generar tanto beneficios como tensiones en el ambiente laboral,
dependiendo de como sea gestionado; pues una comunicacion confusa o poco diversificada,
como lo sefalaron los encuestados, incrementa las tensiones y disminuye la cohesion entre las
areas, afectando directamente la percepcion de colaboracion. En contraste, el fortalecimiento de
la comunicacion se identifico6 como una de las oportunidades de mejora a través de la
implementacidn de tecnologias, lo cual coincide con Espinoza y Quinapanta (2022), quienes
sostienen que la adaptacion tecnoldgica estd estrechamente vinculada con la percepcion de los
trabajadores sobre el ambiente de trabajo; en este sentido, la integracion de la inteligencia
artificial en procesos de comunicacion podria ser una estrategia viable, siempre que se respeten
principios de equidad, transparencia y de proteccion de datos, tal como lo establece la Ley 581 de

2012 y la Ley 1341 de 2009.

En relacién con la transformacion digital, los resultados obtenidos muestran tanto apertura
como resistencia, porque un grupo significativo de encuestados considerd que la universidad no
estd preparada para sumir una transformacion completa, lo cual refleja carencia en habilidades
digitales y limitaciones culturales; a lo cual Chavez et al. (2023) sefialan que la transformacion
digital debe entenderse como adopcion de tecnologias, como un proceso cultural que requiere
capacitacion y como una participacion activa de los trabajadores; de igual manera, Gaete
Quesada (2023) y Paez et al. (2022) advierten que superar las resistencias implica integrar
innovacion tecnoldgica con compromiso humano, lo que exige cambios en la cultura interna;
estos planteamientos refuerzan lo encontrado en el diagnostico, donde la resistencia al cambio y

la falta de capacitacion fueron los principales desafios identificados por los encuestados.

Finalmente, los resultados también plantean reflexiones éticas y normativas en torno al
uso de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano, en la que autores como
Cabanelas (2019) y, Guafia y Chipuxi (2023) advierten que los algoritmos pueden reproducir
sesgos y generar decisiones poco equitativas si no se regulan de manera adecuada; en este
sentido, el marco legal colombiano establece directrices que son fundamentales para garantizar
un uso de estas tecnologias la Ley 1581 de 2015 que regula la proteccion de datos personales, la

Ley 1266 de 2008 la cual garantiza la seguridad en el manejo de datos financieros, y el Decreto
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1078 de 2015 el cual establece los lineamientos para la incorporacion de tecnologias en el sector
educativo; con estos marcos normativos no solo se refuerza la necesidad de adoptar buenas
practicas en la implementacion de la inteligencia artificial, sino que también recuerdan que la
legitimidad de los procesos depende de la transparencia y del respeto a los derechos de los

trabajadores y estudiantes.

En conclusion, la discusion de los resultados evidencia que la Universidad Popular del
Cesar enfrenta importantes desafios en la gestion del talento humano y en la consolidacion de un
clima organizacional favorable, en un momento en que la transformacion digital y la inteligencia
artificial ofrecen oportunidades inéditas para mejorar sus procesos; y, en el que la aplicacion de
teorias como las de Herzberg, Litwin y Stringer, Lewin, Becker, Fiedler y Barney permiten
comprender que las debilidades identificadas en capacitacion, comunicacion, liderazgo y
retencion no son fenémenos aislados, sino expresiones de una gestion que atin no ha logrado
adaptarse a las exigencias del contexto actual. A su vez, los marcos conceptuales y normativos
muestran que la [A puede ser un recurso estratégico, pero su implementacion debe ir acompanada
de inversion en capital humano, liderazgo participativo, comunicacion clara y del cumplimiento
de la regulacion vigente; de este modo, la discusion no solo reafirma las debilidades sefialadas
por los participantes, sino que las sitia en un marco tedrico mas amplio, abriendo el camino hacia
la propuesta de transformacion que busca orientar a la universidad hacia un modelo de gestion del

talento humano mas innovador, sostenible y humano.
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Capitulo IV: PROPUESTA DE TRANSFORMACION

En este capitulo se presenta la propuesta de transformacion orientada a la implementacion
de tecnologia de inteligencia artificial en la gestion del talento humano de la Universidad Popular
del Cesar, con el fin de optimizar el clima organizacional y mejorar los procesos administrativos,
este plan estratégico surge como consecuencia logica del diagnostico y el andlisis desarrolladas
previamente, donde se identificaron fortalezas y debilidades que demandan un proceso de
innovacion estructurado y coherente con los objetivos institucionales; por ende, se busca articular
la gestion tecnologica con las dindmicas humanas, evitando concebir la IA como un sustituto, y
mas bien comprendiéndola como un recurso que amplifica las capacidades del capital humano y

fomenta un entorno organizacional sostenible y competitivo en el tiempo.
4.1. Fundamentacion de la propuesta de transformacion.

La fundamentacion de esta propuesta se sustenta en la necesidad de responder a las
debilidades y oportunidades destacadas en el diagndstico previo, que evidenciaron limitaciones
en los procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y comunicacion interna de
la Universidad Popular del Cesar; la incorporacion de tecnologias de IA se plantea como una
estrategia que no solo permite optimizar procesos, sino que ademas se alinea con las tendencias
globales de transformacion digital universitaria. La fundamentacion tedrica de esta propuesta
radica en modelos organizacional que explican el valor de los recursos internos y la dindmica del
cambio. La teoria de los recursos y capacidades (Barney, 1991) respalda la idea de que la
universidad debe potencias sus capacidades distintivas, en este caso, el talento humano y la
cultura institucional como ventaja competitiva; de igual modo, el modelo de cambio de Lewin
(1947) permite comprender que la transformacion requiere de un proceso estructurado de

sensibilizacion, implementacion y consolidacion.

En el plano normativo, la propuesta se fundamente en disposiciones legales que regularan
la gestion administrativa como el uso de datos y tecnologias, entre ellas estan la Ley 1341 de
2009 sobre tecnologias de la informacion y las comunicaciones y la Ley 1581 de 2012 de
proteccion de datos personales, que garantizan la seguridad y transparencia en el manejo de la

informacion; de igual manera, la Lay 1712 de 2014 sobre el acceso a la informacién publica, y el
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Decreto 1078 de 2015 para el sector de educacion, orienta la adopcion de herramientas
tecnoldgicas en un marco de responsabilidad social y administrativa, con estas normativas se
legitima la integracion de la IA como un proceso que es técnicamente visible y juridicamente

respaldado.

La fundamentacion también integra la dimension ética y social, pues la 1A puede
concebirse como un mecanismo de eficiencia, y como un proceso que debe fortalecer el clima
organizacional y salvaguardar la confianza de los colaboradores, resultando pertinente el enfoque
de Becker (1994) sobre el capital humano, que enfatiza que la inversion en las personas es tan
importante como la inversion en infraestructura tecnologica, por lo cual, la propuesta se justifica
en la necesidad de conjugar tecnologia, talento y cultura organizacional para que la
transformacion digital de la universidad sea efectiva, sostenible y orientada al bienestar

institucional.
4.2. Estructura de la propuesta de transformacion.
Titulo

Tecnologias de Inteligencia Artificial en la Gestion del Talento Humano de la

Universidad Popular del Cesar
Fundamentacion tedrico-conceptual

La propuesta tecnologias de inteligencia artificial en la gestion del talento humano de la
Universidad Popular del Cesar requiere de una estructura organizada en fases progresivas que
asegure su viabilidad, su sostenibilidad y su alineacion con los objetivos institucionales; por esto,
se plantea un modelo escalonado que integra el componente técnico con el humano, apoyado en
referentes teoricos que explican la dindmica del cambio organizacional, el fortalecimiento del
capital humano y la generacion de un clima organizacional favorable, asi, el proceso de
transformacion no se limita a la incorporacion de herramientas digitales, sino que busca

consolidar una cultura de innovacién que trascienda en la gestion universitaria.

Desde una perspectiva teorica, esta propuesta se sustenta en varios enfoques

complementarios, entre ellos esté la teoria del cambio organizacional de Lewin (1947) que
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proporciona la base para comprender las etapas del proceso de transformacion que lo comprende
el descongelamiento, el cambio y el recongelamiento, las cuales son esenciales para disminuir la
resistencia y fomentar que sean aceptadas las nuevas tecnologias por parte de la institucion;
también se encuentra la teoria de los recursos y capacidades de Barney (1991) la cual permite
identificar los activos tangibles e intangibles de la universidad, y destaca la importancia del
conocimiento y las competencias como fuentes de ventaja competitiva. Mientras los aportes de
Becker (1994) sobre el capital humano complementan este analisis al subrayar que la inversion y
desarrollo de los empleados es una via directa para fortalecer el desempefio y la innovacion; por
ultimo, se encuentran Litwin y Stringer (1968) en torno al clima organizacional y los
planteamientos de Fiedler (1964) sobre la contingencia del liderazgo que orientan el componente
humano de la transformacion, recordando que el éxito tecnologico depende de liderazgos

flexibles, comunicacion efectiva y un entorno motivador.
Objetivo General

Disefnar un modelo de transformacion digital basado en inteligencia artificial en la gestion
del talento humano de la Universidad Popular del Cesar, que contribuya al fortalecimiento del
clima organizacional, la eficiencia institucional y la cultura de innovacion, y que garantice la

sostenibilidad de los procesos y la integracion ética de la tecnologia en la dindmica universitaria.
Objetivos especificos

Diagnosticar las condiciones tecnologicas, humanas y organizativas de la institucion en
materia de gestion del talento para establecer una linea base que permita orientar el proceso de

transformacion.

Elaborar un plan de integracion tecnologica que articule las herramientas de inteligencia
artificial con las necesidades institucionales, priorizando la transparencia, la proteccion de datos y

la pertinencia funcional.

Fortalecer las competencias digitales, éticas y de liderazgo de los colaboradores a través
de programas de formacion continua, fomentando una cultura de aprendizaje y adaptacion al

cambio.
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Proponer un sistema de evaluacion y seguimiento del impacto organizacional derivado del
proceso de transformacion digital, basado en indicadores de desempeiio, satisfaccion y eficiencia

operativa.

Consolidar una politica institucional de innovacion y transformacion digital sostenible,
que permita mantener la actualizacion tecnoldgica y el desarrollo del capital humano a largo

plazo.
Representacion tedrica y/o practica

Figura 22 Esquema de la propuesta

Diagnostico Disefio tecnologico Capacitacion

Evaluacion y mejora

Institucionalizacién .
stitucionalizacio continua

La Figura 22 representa el flujo estructurado de la propuesta, donde cada fase constituye
un paso necesario hacia la consolidacion de una cultura de innovacién universitaria, la secuencia
parte con el diagndstico que se entiende como la fase de reconocimiento de las condiciones
internas y externas que influyen en la gestion del talento humano, a partir de este analisis, se
disefian estrategias y herramientas tecnoldgicas mas adecuadas al contexto que aseguren que la

IA se incorpora de manera eficaz a los procesos institucionales.

A continuacion, sigue la capacitacion donde se establece como el puente entre la
tecnologia y las personas, porque se promueve la apropiacion del conocimiento y el desarrollo de
habilidades digitales en la comunidad universitaria. Continua la etapa de evaluacion y mejora
continua, que permite monitorear los resultados obtenidos, medir los impactos en términos de
productividad, clima laboral y satisfaccion, y ajustar las estrategias conforme a las necesidades

que sean detectadas. Finalmente, se encuentra la institucionalizacion garantiza la permanencia de
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la transformacion, incorporando la innovacidn tecnolégica como un componente esencial del

modelo de gestion universitaria.
Fases
Fase 1. Diagnostico y preparacion.

Esta fase tiene como proposito reconocer las condiciones actuales de la universidad en
relacion con su infraestructura tecnologica, las competencias digitales de los colaboradores y la
madurez organizacional frente a la innovacion; se identifican los procesos de talento humano
(reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio) y se detectan las brechas que
limitan la implementacion de la IA. Esta fase se basa en la teoria de los recursos y capacidades
de Barney (1991) y permite establecer qué fortalezas internas pueden aprovecharse y qué
debilidades deben abordarse para generar valor sostenible, asimismo, se desarrollan talleres
participativos para reducir las resistencias al cambio y promover el compromiso colectivo con la

transformacion.
Productos y actividades principales:

- Mapa de procesos priorizados del area de talento humano.

- Informe detallado de brechas tecnoldgicas y competencias digitales.

- Plan de sensibilizacion con estrategias de comunicacion y talleres de cambio
organizacional, en coherencia con la etapa de “descongelamiento” propuesta por

Lewin (1947)
Fase 2. Disefio e integracion tecnologica.

La segunda fase, disefio e integracion tecnolodgica, tiene como objetivo seleccionar y
configurar las herramientas de inteligencia artificial mas pertinentes para la institucion, entre las
que se contemplan plataformas de analisis predictivo para la toma de decisiones en procesos de
seleccion, software especializado en gestion de recursos humanos como SAP SuccessFactors y
sistemas de automatizacion de tramites administrativos; en esta etapa se incorpora la perspectiva
de Becker (1994) sobre el capital humano, en la medida en que la inversion en tecnologia se

traduce en fortalecer las capacidades de los colaboradores y en la mejora de la eficiencia
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operativa; asimismo, se garantizara el cumplimiento de la Ley 1581 de 2012 sobre proteccion de
datos y del Decreto 1078 de 2015 para el sector educativo, asegurando la transparencia y
confianza en el uso de los sistemas; los entregables de esta fase incluyen manuales de uso, pilotos

de implementacion en areas especificas y un sistema inicial de indicadores para medir resultados.
Productos y actividades principales:

- Seleccioén, configuracion y validacion de plataformas de TA
- Disefo de manuales teoricos, pilotos de implementacion y protocolos de seguridad.

- Creacion de indicadores iniciales para el seguimiento de resultados.
Fase 3. Capacitacion y apropiacion cultural

En la tercera fase, capacitacion y apropiacion cultural, se reconoce que el éxito de la
transformacion depende principalmente de las personas, por esto, la formacion de los
colaboradores debe integrar la adquisicion de habilidades con los elementos motivacionales y
éticos; desde la teoria de la motivacidon-higiene de Herzberg (1959) se respalda esta etapa al
evidenciar que factores como la capacitacion, el reconocimiento y el desarrollo profesional son
esenciales para generar satisfaccion laboral y compromiso con el cambio; en este marco, se prevé
la implementacion de programas de formacidn continua, simulaciones practicas y liderazgo
transformacional que permita guiar a los equipos en un clima de confianza; y, el producto
principal de esta fase sera un plan de capacitacion certificable, con rutas diferenciadas para

directivos, administrativos y personal académico.
Productos y actividades principales:

- Programas de formacion continua con mddulos personalizados
- Simulaciones practicas y estudios de caso sobre el uso de herramientas de 1A

- Plan de capacitacion certificable que promueva el liderazgo transformacional
Fase 4. Consolidacion y evaluacion

La cuarta fase y ultimo fase, es la consolidacion y la evaluacion, la cual tiene como
proposito institucionalizar la transformacion digital de la universidad; para lo cual se establecera

un sistema de monitoreo con indicadores vinculados al clima organizacional siguiendo con los
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aportes de Litwin y Stringer (1968), a fin de medir las dimensiones como liderazgos, motivacion
y comunicacion interna; de igual forma, se recomienda crear un comité de innovacion y
transformacion digital, que se encargue de actualizar las herramientas tecnologicas y de promover
espacios de mejora continua, que estd en coherencia con la teoria de la contingencia de Fiedler
(1964), la cual plantea que la efectividad de los modelos de liderazgo depende de la adaptacion al
contexto; los productos para esta fase serian los informes de impacto, ajuste estratégicos y la

incorporacion de la IA en el plan de desarrollo institucional como politica a largo plazo.
Productos y actividades principales:

- Informes de impacto y ajustes estratégicos
- Creacion del Comité de Innovacion y Transformacion Digital

- Inclusion de la IA en el Plan de Desarrollo Institucional como politica transversal

Finalmente, cada una de las fases de la propuesta se articulan con los objetivos
institucionales de la Universidad Popular del Cesar, que buscan garantizar la calidad educativa, la
eficiencia administrativa y el bienestar de la comunidad universitaria, asi, la incorporacion de
inteligencia artificial se concibe no como un fin en si mismo, sino como un medio para fortalecer
el capital humano, optimizar procesos y mejorar el clima organizacional; con este enfoque se
asegura que la transformacion digital se integre coherentemente con la mision y la vision
institucional, proyectando a la universidad hacia estandares mas altos de sostenibilidad y

competitividad.
Seleccion de métodos, técnicas e instrumentos

La aplicacion de la propuesta plantea medir el impacto de la implementacion de
tecnologias de inteligencia artificial en categorias como productividad, satisfaccion laboral,
eficiencia administrativa y percepcion del clima organizacional, lo que permite establecer
relaciones estadisticas entre la introduccion de las nuevas herramientas y los resultados que se
obtengan en la gestion del talento humano. Asimismo, se pretende comprender en profundidad
las experiencias, percepciones y actitudes de los colaboradores ante los cambios tecnologicos,

con esta dimension se identifican resistencias, expectativas y oportunidades de mejora por medio



103

de la voz de los propios actores institucionales, generando un diagnostico mas realista y humano

del proceso.

Las técnicas empleadas que se utilizaran son la observacion directa para analizar los flujos
de trabajo y los niveles de interaccion con las herramientas tecnoldgicas; también se usaran las
entrevistas semiestructuradas que se aplicaran a directivos, jefes de area y personal
administrativo, para obtener informacion sobre las condiciones organizacionales y las
competencias digitales, y por ultimo encuestas de percepcion laboral, con preguntas cerradas y
abiertas que evalten dimensiones del clima organizacional como la comunicacion, liderazgo,

motivacion y sentido de pertenencia.

Respecto a los instrumentos, se emplearan guias de diagnostico de competencias, matrices
de analisis de procesos, listas de verificacion de infraestructura tecnoldgica, cuestionarios
estructurados y escala tipo Likert para la medicion del clima organizacional. Asimismo, se
desarrollard un instrumento de seguimiento longitudinal, que se aplicard al inicio, en la mitad y
en el cierre del proyecto para evaluar la evolucion de los indicadores definido; el procesamiento
de los datos cuantitativos se realizara mediante software estadistico, mientas que la informacion
cualitativa se categorizard con base en analisis tematico, utilizando matrices de contenido para

identificar patrones de respuesta y tendencias de percepcion.

La seleccion de los métodos, los instrumentos y las técnicas se justifica porque estos
permiten obtener informacion precisa, verificable y contextualizada lo que garantiza la validez de
los resultados y la coherencia entre el disefio metodologico y los objetivos de la propuesta,
ademas, su aplicacion facilita la triangulacion de datos, lo que fortalece la credibilidad del estudio

y orienta la toma de decisiones para la mejora continua del proceso de implementacion.
Recursos necesarios para la aplicacion

La correcta ejecucion de esta propuesta demanda la disponibilidad de recursos humanos,
tecnoldgicos, financieros, materiales y logisticos, los cuales deben gestionarse de manera
planificada y articulada con los procesos institucionales; asi, entre los recursos humanos se
contara con un equipo interdisciplinario que se conforma por el area de Talento Humano,

especialistas en inteligencia artificial, ingenieros de sistemas, psicologos organizacionales y
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formadores internos, este equipo sera el responsable de la planificacion, la implementacion la
capacitacion y el seguimiento del proyecto, ademas, se incluiran roles de liderazgo
transformacional para coordinar las acciones entre las diferentes dependencias universitarias y

asegurar una apropiacion cultural del cambio.

Entre los recursos tecnologicos se contemplan la adquisicion, instalacion y mantenimiento
de plataformas de inteligencia artificial como SAP SuccessFactores o sistemas de analisis
predictivo), servidores de respaldo, software de gestion de datos, licencias institucionales y
dispositivos de acceso; para ello se requiere una infraestructura de red estable, politicas de
seguridad informadtica y sistemas de almacenamiento en la nube que garanticen la proteccion de
la informacion. En los recursos financieros se tiene en cuenta que el financiamiento provendréa de
partidas institucionales destinadas a la modernizacion tecnoldgica y la formacion de talento
humano contempladas con posibles convenios y alianzas con entidades gubernamentales o
privadas que apoyen la innovacion educativa, por lo cual se elaborara un plan presupuestal que
detalle los costos de adquisicion de software, capacitaciones, mantenimiento y seguimiento,

priorizando el uso eficiente y transparente de recursos.

Lo que respecta a los recursos materiales y logisticos se incluyen espacios fisicos
adecuados para la capacitacion, materiales didéacticos, recursos audiovisuales, papeleria, equipos
de proyeccion, conectividad y apoyo técnico, asimismo, se deberan gestionar tiempos
institucionales especificos para las actividades formativas y de seguimiento, para garantizar que
los colaboradores puedan participar sin afectar la operatividad de sus funciones. De manera
transversal, se enfatiza en la importancia de un sistema de gestion de recursos basado en la
sostenibilidad, que promueva el uso racional de la tecnologia y la reinversion de resultados

positivos en los procesos de innovacidon continua.
4.3. Valoracion de la propuesta de transformacion.

La propuesta de transformacion planteada debe valorarse en funcion de pertinencia,
viabilidad y proyeccion en el contexto especifico de la Universidad Popular del Cesar; en un
primer momento, resulta pertinente porque responde de manera directa a las debilidades
detectadas en el diagndstico: procesos de seleccion poco estructurados, escasa claridad en la

evaluacion del desempenio, baja efectividad en la comunicacion interna y limitadas estrategias de
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capacitacion y retencion; ademas, al incorporar [A como eje transversal se ofrece una respuesta
integral que atiende simultdneamente la eficiencia administrativa y el fortalecimiento del clima

organizacional.

En cuanto a la viabilidad, la propuesta es realista porque plantea un proceso escalonado
que parte del diagndstico de capacidades internas, avanza hacia la adopcion gradual de
herramientas tecnoldgicas y culmina con la institucionalizacion de un modelo de innovacion
continua; este enfoque gradual se alinea con la teoria de la contingencia de Fiedler (1954) quien
destaca la necesidad de adaptar las soluciones al contexto especifico de cada organizacion,
asimismo, al incluir medidas de capacitacion y acompafiamiento, la propuesta contempla la
superacion de resisten internas, en coherencia con la perspectiva de Lewin (1947) sobre la gestion

del cambio.

Por tltimo, desde una visién de proyeccion, la propuesta fortalece la competitividad
institucional en el mediano y en el largo plazo, no se trata solo de adoptar las tecnologias
emergentes, sino de consolidar un modelo de gestion del talento humano basado en la
transparencia, innovacion y el compromiso organizacional; de esta manera, la aplicacion de la
teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) es importante, porque resalta que el
desempeifio y la motivacion de los colaboradores dependen directamente del ambiente en el que
trabajan; asimismo, una mejora en este aspecto repercutird en la calidad del servicio educativo, en
la satisfaccion de la comunidad universitaria y en la reputacion de la institucion en el &mbito

regional y nacional.

Para garantizar la validez y la pertinencia de la propuesta, se aplicara el método Delphi
como técnica de valoracion experta, este método permitira obtener el consenso entre especialistas
en gestion del talento humano, innovacion tecnologica y administracion universitaria, quienes
evaluaran la coherencia de los objetivos, actividades y resultados esperados; se seleccionaran
entre seis y diez expertos con experiencia comprobada en procesos de transformacion digital y
cultura organizacional, siguiendo criterios de competencia profesional y reconocimiento
académico, y cada uno de los expertos recibird una guia estructurada con indicadores y criterios
de evaluacion alineados con las fases del disefio instrumental (diagnéstico, planificacion,

implementacion, seguimiento y evaluacion).



106

Las respuestas de los especialistas se procesaran mediante analisis estadistico descriptivo
para determinar el nivel de acuerdo (indice de concordancia y desviacion estandar) respecto a la
pertinencia y factibilidad de la propuesta, con los resultados se podra refinar los instrumentos,
ajustar los indicadores y consolidar una version final del modelo con mayor validez y
aplicabilidad institucional; y este proceso de retroalimentacion garantizara que la propuesta

responda efectivamente a las necesidades detectadas, fortaleciendo su rigor metodologico.

Entre los principales indicadores e instrumentos de evaluacion se contemplan el nivel de
satisfaccion laboral antes y después de la implementacion, el porcentaje de adopcion de
herramientas tecnologicas en los procesos administrativos, el grado de cumplimiento de los
programas de capacitacion, la mejora en la percepcion del liderazgo y la comunicacion interna, y
la evolucion del clima organizacional seglin escalas tipo Likert aplicadas periodicamente. Estos
indicadores mediran en el inicio, desarrollo y cierre, lo cual permite comparar los resultados y
establecer tendencias, los criterios de valoracion incluyen efectividad, eficiencia, pertinencia,
impacto y sostenibilidad, y se vinculan directamente con los objetivos especificos de la

propuesta.

En sintesis, la valoracion integral de esta propuesta se sustenta en seis criterios que son la
pertinencia, la validez, la factibilidad, la aplicabilidad, la generalizacion y a novedad; es
pertinente porque responde a las necesidades reales del contexto institucional, es valida debido a
que cumple con su funcién de fortalecer la gestion del talento humano, es factible por basarse en
recursos y capacidades existentes, es aplicable al poder replicarse en otra universidades publicas,
es generalizable por ofrecer un modelo adaptable a contextos similares, y es novedosa porque

integra inteligencia artificial como herramienta estratégica en la gestion universitaria

La valoracion final de esta propuesta, por tanto, es positiva y estratégica porque la
Universidad Popular del Cesar tiene la oportunidad de convertir la implementacion de IA en una
palanca de cambio organizacional profundo, siempre y cuando el proceso se gestione con vision a
largo plazo, respaldo normativo, compromiso €ético y centralidad en el desarrollo del talento

humano.

De este modo, el estado inicial del problema que se caracteriza por debilidades en la

gestion, comunicacion y desarrollo del talento humano experimenta una transformacion
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sustancial hacia un modelo mas eficiente, colaborativo y tecnoldgicamente integrado, de igual
manera, la aplicacion de la propuesta permite evidenciar mejora en los procesos administrativos,
en la satisfaccion laboral y en la cohesion institucional, consolidando asi un cambio real y

sostenible en la dindmica organizacional de la Universidad Popular del Cesar.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion evidencian una universidad con recursos humanos
valiosos, pero con brechas claras en procesos clave como la seleccion, la capacitacion, la
evaluacion del desempefio y la comunicacion interna, estas limitaciones impiden que el talento
disponible se exprese plenamente como ventaja competitiva, lo que confirma la necesidad de

intervenir de forma estructurada y prioritaria.

El cruce tedrico con las perspectivas de Barney, Becker y Herzberg muestra que la
transformacion digital debe pensarse como inversion estratégica en capital humano, pues la IA
solo produce valor sostenido si se integra con programas de desarrollo profesional y con la
mejora de condiciones que activen factores motivacionales y reduzcan fuentes de insatisfaccion;
de modo complementario, los marcos de Litwin y Stringer, y Fiedler sefialan que la calidad de
liderazgo y la claridad estructural son determinantes para que la digitalizacion sea percibida

positivamente y no como amenaza.

La aplicacion de la inteligencia artificial presenta oportunidades concretas y medibles
para la universidad como la personalizacion de la formacion, la automatizacion de tramites
administrativos, mejora en la objetividad de procesos de seleccion y capacidad predictiva para la
gestion de la retencion, sin embargo, estos beneficios estan supeditados a salvaguardas éticas y
legales como el cumplimiento de la Ley 1581 de 2012 y la Ley 1712 de 2014, y,a la

implementacién de mecanismos de gobernanza que prevengan sesgos y protejan la privacidad.

El diagnostico y la propuesta muestran que la ruta viable es gradual y mixta con, pilotos
focalizados, fortalecimiento previo de competencias, y evaluacion continua; ademas, los intentos
de escala rapida sin formacion ni gobierno robusto aumentarian el riesgo al rechazo, efectos
adversos en el clima y en resultados operativos pobres; por ende, la transformacién debe

gestionarse como un proceso integro donde lo técnico y lo humano avanzan de manera paralela.

En términos de impacto esperado, si se implementa con la consecuencia y controles
sugeridos, la UA puede contribuir a reducir tiempos administrativos, aumentar la satisfaccion y el
compromiso del personal, mejorar la transparencia en seleccion y evaluacion, y fortalecer la

posicion institucional de la universidad en el contexto regional, asimismo, es importante recalcar
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que estas mejoras no son automaticas, sino que requieren de un liderazgo sostenido, de recursos y

de métricas clara para validar avances.

Ademas, los resultados alcanzados permiten concluir que el objetivo general se cumpli,
ya que el plan estratégico responde a la necesidad de implementar tecnologias de inteligencia
artificial en la gestion del talento humano como via para optimizar el clima organizacional y los
procesos administrativos, y, los hallazgos del diagnéstico evidenciaron debilidades en la
seleccion, capacitacion y comunicacion, las cuales sustentan la pertinencia de la propuesta

planteada.

En relacion con el primer objetivo especifico que trata de diagnosticar el estado actual de
la gestion del talento humano y el clima organizacional, se logro6 identificar las fortalezas y
debilidades de la universidad, destacando la existencia de personal comprometido, pero con
procesos administrativos fragmentados, este diagnostico constituyd la base para comprender el
problema central y orientar la intervencion hacia los puntos criticos que obstaculizan la eficiencia

y la satisfaccion laboral.

Respecto al segundo objetivo que fue analizar las tendencias y mejores practicas en el uso
de inteligencia artificial, se alcanz6 una comprension profunda de las posibilidades que ofrece la
inteligencia artificial para optimizar los procesos de talento, asimismo, se reconocié que la clave
radica en integrar las herramientas tecnoldgicas con estrategias de comunicacion, liderazgo
participativo y formacion continua, elementos indispensable para adaptar las tendencias

internacionales al contexto particular de la Universidad Popular del Cesar.

En el tercer objetivo especifico que trato de exponer un plan estratégico para la
implementacion de tecnologias de inteligencia artificial, se cumplid con la formulacion de una
propuesta estructurada y viable, sustentada en fases de diagndstico, planificacion,
implementacion, seguimiento y evaluacion; con este plan se articulan recursos humanos,
tecnologicos y financieros, e incorpora indicadores de gestion que garantizan su control y

sostenibilidad.

De manera integral, cada capitulo aport6 elementos esenciales a la solucion del problema

planteado, el diagndstico revel6 la magnitud y naturaleza de las brechas, la revision tedrica y
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analisis de tendencias aportaron el marco conceptual y comparativo necesario para sustenta la
propuesta, y la formulacion del plan estratégico materializé una respuesta coherente,
contextualizada y factible; asi, los resultados confirman la hipdtesis alternativa, en tanto la
aplicacion planificada de la IA mejora la gestion del talento humano y optimiza el clima

organizacional.

El estudio, no solo ofrece un modelo aplicable para la Universidad Popular del Cesar, sino
que también constituye una contribucion metodoldgica y practica para otras instituciones publicas
que buscan integrar la inteligencia artificial como herramienta de transformacion; cada etapa del
proceso permiti6 avanzar hacia la comprension y disefio de estrategias innovadoras que
fortalecen la gestion del talento humano, consolidando una visioén de universidad méas moderna,

sostenible y centradas en las personas.
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RECOMENDACIONES

Desde el punto de vista metodologico:

Se recomienda fortalecer futuros estudios mediante la ampliacion del tamaio de la
muestra y la diversificacion de instrumentos de recoleccion de datos, aunque la encuesta aplicada
permitio obtener un panorama general, la incorporacion de entrevistas semiestructuradas y grupos
focales enriqueceria el analisis con perspectivas cualitativas, ofreciendo mayor profundidad en la
comprension del clima organizacional y de la percepcion frente a la inteligencia artificial,
asimismo, se sugiere aplicar diseflos longitudinales que permitan observar los cambios a lo largo
del tiempo, en lugar de un diagndstico puntual, lo que facilitaria medir de forma mas precisa el

impacto de la implementacion de tecnologia en la gestion del talento humano.
Desde el punto de vista académico:

La investigacion contribuye a la discusion sobre la digitalizacion en la gestion del talento
humano, pero se recomienda continuar desarrollando marcos tedricos integradores que vinculen
la inteligencia artificial con teorias clasicas de la administracion y el comportamiento
organizacional, pues profundizar en el estudio del modelo de cambio de Lewin, la motivacion-
higiene de Herzberg y la teoria del capital humano de Becker, entre otros, permitiria generar un
cuerpo conceptual mas robusto en el contexto colombiano; ademas, resulta pertinente incentivar
investigaciones comparativas entre universidades privadas y publicas, de manera que se
identifiquen similitudes y diferencias en la disposicion para la transformacion digital y en las

estrategias de adopcion de la inteligencia artificial.
Recomendaciones practicas:

A nivel institucional, la Universidad Popular del Cesar debe iniciar procesos piloto de
incorporacion de IA en areas criticas como seleccion y capacitacion, acompanados de formacion
certificada para el personal y de politicas claras de proteccion de datos conforme a la Ley1581 de
2012; también, se sugiere crear un comité interdisciplinario de innovacion y transformacion
digital, con representacion de talento humano, tecnologia, 4rea juridica y académica, encargado

de definir protocolos, auditar procesos y proponer mejoras continuas. Igualmente se recomienda
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implementar estrategias de liderazgo participativo y comunicacion transparente que reduzcan
resistencias internas y fortalezcan la confianza en el uso de nuevas tecnologias, por tltimo, la
universidad deberia destinar un presupuesto escalonado y vincular métricas de impacto (tiempos
de respuesta, satisfaccion personal, indicadores de clima organizacional) que garanticen que la
implementacion de la [A se traduzca en mejoras reales y sostenibles en la gestion del talento

humano.
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ANEXOS

Anexo A Encuesta: Gestion Del Talento Humano, Clima Organizacional Y Tecnologia

CATEGORIA 1: Gestion del Talento Humano

Proposito: Indagar sobre los procesos actuales de seleccion, desarrollo, evaluacion y retencion
del talento humano.

1. ;Cémo describiria actualmente los procesos de seleccion y vinculacion del personal en la
institucion?

a) Muy estructurados y transparentes
b) Adecuados, pero con areas por mejorar
c) Poco estructurados y sin criterios claros
d) No tengo informacion suficiente
2. ;Qué estrategias utilizan para el desarrollo y la capacitacion del talento humano?
a) Programas de formacidn continua y actualizaciones periddicas
b) Talleres y capacitaciones esporadicas
c) Autoformacion voluntaria sin programas institucionales definidos
d) No se realizan actividades de capacitacion
3. (Existe un sistema formal de evaluacion del desempeiio? ;Como se lleva a cabo?
a) Si, con evaluaciones periodicas y criterios claros
b) Si, pero de manera informal o esporadica
c) No existe un sistema definido
d) No tengo conocimiento al respecto
4. ;Qué acciones implementa la institucion para retener a su personal clave?
a) Planes de incentivos econdmicos y/o reconocimientos
b) Oportunidades de ascenso y desarrollo profesional

c) Buen clima laboral como principal estrategia
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d) No se evidencian acciones especificas
5. (Considera que hay debilidades o vacios en la gestion del talento humano?
a) Si, en la seleccion y vinculacion del personal
b) Si, en la capacitacion y desarrollo profesional
c) Si, en la evaluacion del desempefio y retencion
d) No identifico debilidades significativas

CATEGORIA 2: Clima Organizacional

Proposito: Explorar el ambiente laboral, la comunicacion interna, el liderazgo y las relaciones
interpersonales.

6. ;Como describiria el ambiente de trabajo en su area o dependencia?
a) Muy positivo y colaborativo
b) Aceptable, pero con tensiones ocasionales
c) Poco favorable, con conflictos frecuentes
d) No aplica/ No deseo responder
7. ¢ Qué tan efectivas considera las estrategias de comunicacion interna en la institucion?
a) Muy efectivas y oportunas
b) Moderadamente efectivas
c) Poco efectivas o confusas
d) No conozco las estrategias de comunicacion
8. ;Como percibe el estilo de liderazgo ejercido?
a) Participativo y motivador
b) Autoritario y poco abierto a sugerencias
c) Delegativo, con poca supervision
d) No tengo suficiente informacion

9. ;Existen espacios institucionales para la participacion, el reconocimiento o la resolucion
de conflictos?
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a) Si, y son efectivos

b) Si, pero no son efectivos

c) No existen espacios formales
d) No estoy seguro/a

10. ;Cuales cree que son las principales fortalezas y debilidades del clima organizacional
actual? (puede marcar mas de una)

a) Fortalezas: Buen compafierismo y colaboracion
b) Fortalezas: Liderazgo cercano y apoyo directivo
c) Debilidades: Falta de comunicacion efectiva

d) Debilidades: Conflictos no resueltos

CATEGORIA 3: Tecnologia e Innovacién en Gestion

Proposito: Evaluar el nivel de incorporacion de herramientas digitales y la apertura hacia
tecnologias de IA.

11. ;Qué herramientas tecnoldgicas se utilizan actualmente en los procesos de gestion del
talento humano?

a) Software especializado en RR.HH. (ej. SAP, Oracle)
b) Herramientas basicas (Excel, correo electronico)

c) Sistemas mixtos (manuales y digitales)

d) No se utilizan herramientas tecnologicas

12. ;Tiene conocimiento o experiencia previa con herramientas de inteligencia artificial
aplicadas a la gestion administrativa?

a) Si, experiencia directa

b) Solo conocimiento tedrico

c) No tengo experiencia ni conocimiento
d) No estoy interesado en este tema

13. ;Como considera que la IA podria apoyar los procesos de talento humano en la
institucion? (puede marcar mas de una)



129

a) Automatizando procesos de seleccion y evaluacion

b) Mejorando la toma de decisiones con analisis predictivos
c) Personalizando la formacion y capacitacion

d) No considero que sea util en estos procesos

14. ; Qué desafios o resistencias imagina frente a la incorporacion de estas tecnologias?
b
(puede marcar mas de una)

a) Resistencia del personal al cambio

b) Falta de capacitacion en el uso de nuevas tecnologias
c) Costos elevados de implementacion

d) No identifico grandes desafios

15. ;Qué aspectos considera fundamentales para que una implementacion de IA sea
efectiva y aceptada en la institucion? (puede marcar mas de una)

a) Capacitacion previa del personal
b) Transparencia en los procesos automatizados
c) Asegurar la confidencialidad y proteccion de datos

d) Contar con apoyo directivo soélido

CATEGORIA 4: Percepcién sobre el cambio e innovacion organizacional

Propdsito: Conocer la disposicion institucional hacia el cambio y la innovacion en los procesos
internos.

16. ;Qué tan abierta considera que es la institucion frente a procesos de cambio e
innovacion?

a) Muy abierta y receptiva
b) Parcialmente abierta
c) Poco abierta y conservadora

d) No tengo claridad sobre esto



130

17. ;La comunidad universitaria esta preparada para una transformacion digital en la
gestion administrativa?

a) Si, completamente

b) Parcialmente, requiere mayor capacitacion
c) No, hay muchas limitaciones y resistencias
d) No tengo opinion

18. ;Cuales oportunidades de mejora identifica en los procesos actuales que podrian
abordarse con tecnologia? (puede marcar mds de una)

a) Reduccion de tiempos en tramites administrativos
b) Mejor control y seguimiento de procesos

c) Fortalecimiento de la comunicacion interna

d) No identifico oportunidades significativas

19. ;Qué condiciones cree necesarias para que un plan estratégico de IA sea exitoso en esta
sede? (puede marcar mas de una)

a) Capacitacion técnica del personal

b) Asignacion de recursos economicos suficientes
c) Cambio de cultura organizacional

d) Acompafiamiento de expertos en [A

20. ;Desea agregar alguna reflexion sobre el uso de tecnologias emergentes en la educacion
superior y su impacto en la gestion del talento humano?

a) Si (escriba su respuesta)

b) No



Anexo B Formato De Observacion

Nombre del observador:
Fecha:

Hora:

Area observada:
Dependencia/Proceso:
Duracion de la observacion:
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Objetivo: Analizar tendencias y practicas en el uso de inteligencia artificial para la gestion del
talento humano y el clima organizacional en la Universidad Popular del Cesar.

CATEGORIA 1: USO DE TECNOLOGIAS DIGITALES EN PROCESOS DE TALENTO

HUMANO

Indicador Observable

Si/No Descripcion de la Comentarios del

evidencia observador
Uso de plataformas digitales para 0/
seleccion o reclutamiento O
Herramientas automatizadas para O/
evaluacion del desempeifio 0
Aplicacion de encuestas digitales de O/
clima organizacional 0
Software con componentes de IA para [J/
gestion de RRHH 0
Integracion de sistemas con datos O/

analiticos de personal
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CATEGORIA 2: CULTURA ORGANIZACIONAL Y APERTURA A LA INNOVACION

Indicador Observable Si/No Descripcion de la Comentarios del
evidencia observador

Evidencias de comunicacion clara 0/

sobre uso de tecnologias |

Participacion activa del personal en O/

procesos tecnolégicos O

Actitudes de colaboracion y 0/

disposicion al cambio |

Interaccion positiva entre areas para O/

soluciones digitales |
Lideres promoviendo la 0/
transformacion digital O

CATEGORIA 3: PROCESOS DE MEJORA CONTINUA E INNOVACION EN GESTION

Indicador Observable Si/No Descripcion de la Comentarios del
evidencia observador

Registros de evaluacion de procesos O/

administrativos 0

Ajustes recientes basados en analisis 0/

de datos o IA O
Presencia de buenas practicas O/
replicadas internamente 0
Evidencias de benchmarking con O/
otras instituciones 0
Espacios de reflexion o innovacion 0/
organizacional |

CATEGORIA 4: AMBIENTE FiSICO Y DIGITAL DE TRABAJO
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Indicador Observable Si/No Descripcion de la Comentarios del
evidencia observador

Espacios de trabajo digitalizados o O/

automatizados O

Accesibilidad a herramientas TIC por [/

parte del personal 0

Infraestructura tecnologica funcional [J/

y moderna 0

Carteleras, sefializacion o guias O/

digitales




