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Prologo

Las tecnologias emergentes y en particular la inteligencia artificial (IA) se han convertido en factores
de transformacion econdmica en multiples sectores e industrias. También tienen alto potencial
disruptivo para resetear las administraciones publicas en la era digital, mejorando la definicion de
las politicas publicas, la entrega de los servicios a los ciudadanos y la eficiencia interna de

las administraciones.

Sin embargo, también generan nuevas preocupaciones y desafios. Entre ellos estd la adecuacion de
|a fuerza laboral a las nuevas necesidades en habilidades digitales, los riesgos de destruccion de
puestos de trabajo o, al contrario, su potencial de creacion de empleos. La definicion de politicas
publicas necesarias para responder a la demanda creciente del mercado laboral, publico y privado,
de personal cualificado en nuevas tecnologias es tema de agenda en muchos paises de América
Latina, confrontada a importantes brechas de talento digital. Por lo tanto, resulta de suma
importancia que los gobiernos analicen y estimen el impacto potencial del uso de la inteligencia
artificial en sus mercados laborales y funciones publicas. Sélo de esta manera, podran prepararse
para mitigar los efectos y aprovechar los beneficios de la aplicacién de esta tecnologa.

La serie de estudios sobre el uso e impacto de la IA en el sector publico en América Latina, que inicia
con este primer estudio, tiene precisamente el objetivo de informar este necesario debate, porque
|as decisiones que tomamos hoy estan definiendo nuestro futuro digital. CAF - banco de desarrollo
de América Latina, a través de su Direccion de Transformacion Digital, promueve la modernizacion
digital para impulsar gobiernos mas agiles, abiertos e innovadores, que se apayen en las nuevas
tecnologias v la inteligencia de datos y fomenten mejoras en la eficiencia de las administraciones y
en la calidad de los servicios a los ciudadanos.



En septiembre 2021 se lanzd el Reporte regional “ExperienclA: datos e IA en el sector publico” que
aborda el uso estratégico y responsable de esta tecnologia en la administracion publica, con el fin
de aportar reflexiones y experiencias que permitan a los gobiernos de América Latina responder a
los retos que afrontan en un periodo, sin lugar a duda de grandes incertidumbres y, a la vez,
decisivo para su desarrollo sostenible futuro. Esta serie de estudios profundiza con mayor detalle
algunas de las tematicas clave abordadas en el reporte.

Este primer estudio, realizado por Guillermo Cruz Aleman, se enfoca en el impacto potencial del uso
de la inteligencia artificial en el empleo publico en América Latina. Analiza el futuro del trabajo en el
sector publico enla era de la 1A'y la forma en la que se espera que evolucione el mercado laboral
(publico y privado) a partir de la introduccion de la IA, examinando los casos de Chile, Colombia 'y
Uruguay, como una primera contribucion al debate.

Esta serie de estudios es parte de una agenda mas amplia de apoyo de CAF al uso responsable de
la IA en el sector publico liderada por Maria Isabel Mejia, ejecutiva senior de la Direccion de
Transformacion Digital, a través de un abanico de instrumentos que incluyen la generacion de
conocimiento accionable y la asesoraria técnica a gobiernos.

Antonio Silveira
Gerente de Infraestructura Fisica y Transformacion Digital
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En el marco de la Cuarta Revolucion Industrial (4Rl), las tecnologias emergentes, como Big
Data, Internet de las Cosas, Blockchain e Inteligencia Artificial (IA), se han convertido en
factores de transformacion econdmica en muiltiples sectores e industrias, y en diferentes
regiones del mundo. Especificamente, la IA ha sido adoptada de manera creciente en
diferentes organizaciones para automatizar, y por esta via mejorar, procesos relevantes
de operacion e innovacion asociados a funciones como la atencion a los consumidores, el
proceso de produccion, las cadenas de suministro, la administracion interna, la gestion del
riesgo y el disefio de productos y servicios.

Como sucede en diferentes sectores econdmicos, la IA ha abierto mdltiples oportunidades

de transformacion para los gobiernos. Diferentes organizaciones publicas en el mundo estan
empezando a implementar esta tecnologia para mejorar el cumplimiento de sus funciones en areas
como a analitica predictiva para la toma de decisiones, la administracion de operaciones, la provision
de servicios, y la gestion de riesqos. Eggers et a/. (2019) senala tres beneficios principales del uso de
la IA en el gobierno.

El primero es la posibilidad de extender el trabajo de las organizaciones publicas, pues permite
procesar grandes cantidades de datos en muy poco tiempo.

El sequndo es la optimizacion del trabajo, pues al realizar tareas repetitivas libera tiempo de los
trabajadores y contribuye a mejorar la calidad, disminuir costos y acelerar los procesos.

El tercero es la expansion del valor, o la posibilidad de hacer las cosas de una forma diferente, pues
la IA permite que las organizaciones reorganicen su trabajo para obtener el mayor beneficio de las
personas y de las maquinas.

No obstante, la adopcion de la IA en, por y para el sector publico implica también nuevos desafios
para las organizaciones gubernamentales y las administraciones publicas para evitar que posibles
errores en los algoritmos tengan consecuencias sobre los servicios a los usuarios, entender y
gestionar las implicaciones éticas, y desarrollar las habilidades necesarias en los servidores publicos
para aprovechar estas tecnologias y adaptarse a los cambios esperados en la naturaleza de los
trabajos, entre otros.

En relacion con el empleo publico, algunos estudios han estimado transformaciones significativas
en los préximos anos - entre el 209% y el 45% del tiempo de los funcionarios publicos en Estados
Unidos se dedica a tareas que podran ser automatizadas mientras que entre el 45% vy el 60% de su
tiempo esta dedicado a tareas que podran ser complementadas por la tecnologia (Accenture, 2020).
Asimismo, en América Latina el 30% de la fuerza laboral de las administraciones publicas trabaja en
ocupaciones con alto riesgo de sustitucion tecnoldgica (Weller et al, 2019).



INTRODUCCION

Este estudio tiene como objetivo principal apoyar a los gobiernos de la region,
nacionales y subnacionales, en su entendimiento, analisis y estimacion de este
impacto potencial con el fin de definir estrategias y aportar herramientas para una
mejor preparacion al cambio. Los objetivos especificos del estudio son:

(i) revisar el estado del arte en el mundo sobre el impacto potencial del uso de
la inteligencia artificial en el empleo publico, inclusive las metodologias de
estimacion existentes y los resultados obtenidos, asi como las mejores practicas
para prepararse y las lecciones aprendidas a nivel internacional;

(ii) plantear una metodologia practica para determinar si un gobierno esta
preparado para la adopcion de la IA en lo que respecta al empleo publico, con
base en indicadores y el andlisis de los factores criticos;

(iil) mostrar los resultados de la aplicacion de la metodologia en tres paises de
América Latina para ilustrar los retos en la recopilacion de la informacion,
el diagndstico de los principales desafios que enfrenta el sector publico, y la
estimacion del impacto potencial; y

(iv) presentar los hallazgos principales y recomendaciones de politica para que los
gobiernos de la region se preparen para el impacto potencial del uso de la 1A
en el empleo publico.

Este estudio contienen: (i) la revision de estado del arte en el mundo en la
estimacion de impacto de la IA en el empleo publico; (ii) la revision de las
metodologias de estimacion existentes, la identificacion de las mejores practicas
para prepararse y la formulacion de lecciones aprendidas a nivel internacional; (iii)
la metodologia propuesta para evaluar el nivel de preparacion de los gobiernos

de América Latina y el Caribe en relacion con la adopcion de la 1A en el empleo
publico; (iv) la aplicacion de la metodologia de evaluacion a tres paises de la region,
Chile, Colombia y Uruguay v (V) las conclusiones y recomendaciones para los
hacedores de politica a cargo de las estrategias de IA.
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En 2019, Estados
Unidos tenia

57 millones de
trabajadores
auténomos
(freelancers), lo
que representa el
35 % de la fuerza
laboral de este
pais (Upwork y
Freelancers
Union, 2019).

La deslocalizacion de las empresas o tercerizacion de procesos o actividades especificas
a firmas o personas ubicadas en otras regiones o paises se ha visto facilitada por el
desarrollo de plataformas digitales, los cambios tecnoldgicos en los procesos de las
empresas y el crecimiento de la fuerza laboral disponible en paises como India y China.
El avance en la computacion ha contribuido a la automatizacion de actividades laborales
asociadas a tareas que implican reglas simples. Sin embargo, el auge de la IA abre la
posibilidad de automatizar actividades mas sofisticadas, un territorio que antes estaba
reservado a los humanos. Finalmente, las plataformas tecnoldgicas que conectan oferta
y demanda en diferentes sectores han propiciado el auge de una nueva fuerza de trabajo
digital, la cual cuenta con mayor independencia y tiene la capacidad de ofrecer servicios
por demanda en unidades de trabajo mas compactas (horas o fraccion). Este tltimo
fenémeno ha configurado una nueva economia basada en plataformas en internet
conocida como gig economy, que ya es significativa en paises como Estados Unidos'.

El debate actual sobre el futuro del trabajo como consecuencia del cambio tecnoldgico ha dividido
a los expertos internacionales entre optimistas (vision utopica) y pesimistas (vision distopica)
(Oppenheimer, 2018).

Los primeros argumentan que, historicamente, el cambio tecnoldgico ha generado productividad y
crecimiento. Las nuevas tecnologias han disminuido los costos de produccion de muchos bienes y
servicios, lo cual favorece la actividad econdmica y genera empleos, como es el caso de la adopcion
tecnoldgica en el sector financiero (Bessen, 2015) y diferentes sectores que incorporaron las
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) entre 1980 y 2013 (Bessen 2016). Los expertos
con esta vision afirman que las nuevas tecnologias traeran mayor independencia y autonomia a los
trabajadores, menos cargas laborales y mas espacios para la innovacion y la creatividad (Mandel

y Swanson, 2017).

Los sequndos (vision distopica) afirman que la tecnologia llevara a los trabajadores a tener salarios
mas bajos y fragmentados, a la pérdida de beneficios y la insequridad laboral (Reich, 2015). Por
ejemplo, Frey y Osborne (2013) han estimado que, como consecuencia de la automatizacion, en
Estados Unidos podran desaparecer el 47 % de los empleos en los proximos 15 a 20 anos. Asi mismo,
Brynjofsson et al. (2018) afirman que las nuevas tecnologias favoreceran la creacion de riqueza, sin
tener el mismo efecto en la creacion de trabajos.

Una idea que genera consenso entre ambos grupos es que el futuro del trabajo va a estar marcado
por el riesgo de polarizacion del mercado laboral (Brynjolfson y McAfee, 2013; Acemoglu & Autor,
2011; Goos et al., 2014). Los expertos prevén que aumentaran los empleos y la remuneracion en
areas intensivas en conocimiento o de actividades personales 0 manuales, y que caeran los empleos
y la remuneracion en areas con alta proporcion de tareas rutinarias, facilmente automatizables.
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IMPACTO ESPERADO EN EL
NERKF

Académicos, empresas consultoras y organismos multilaterales han explorado durante los tltimos
anos el eventual impacto de las nuevas tecnologias, en particular de la IA, en el empleo. Algunos
autores se concentran en el desarrollo de modelos tedricos que contribuyen a la comprension

de las grandes tendencias en el mercado laboral. Otros realizan estimaciones que comparan el
potencial de transformacion del mercado laboral en diferentes grupos de paises. Hay un tercer
grupo que implementa metodologias econométricas para estimar el impacto de la automatizacion
y la1A en indicadores como el empleo, los salarios y la productividad. A continuacion, se
presentan sintetizados los principales resultados de diferentes estudios en la materia recabados
por Cruz (2021).

Como se presenta en el Anexo 1, algunas investigaciones senalan que la adopcion de las nuevas
tecnologias puede resultar en el desplazamiento de ciertos empleos, aunque no existe consenso
sobre la magnitud de este efecto. Entre ellos estan los que estiman que el 47 % de los empleos
en Estados Unidos estan en riesgo de ser automatizados (Frey y Osborne, 2013); con una
metodologia de estimacion diferente, otros autores concluyen que este porcentaje puede ser
menor (9 %) en los paises de la OCDE (Arntz et al,, 2016); un tercero calcula que la cantidad

de empleos en alto riesgo de automatizacion en 29 paises de Norteamérica, Europa y Asia se
encuentra entre el 22 % v el 44 % (PwC, 2018a, con un método basado en Frey y Osborne (2013);
Arntz et al,, 2016).

Otros estudios han mostrado que la automatizacion y la IA pueden también contribuir a
incrementar la productividad, disminuir los costos de las empresas y desarrollar innovaciones,

lo que ayudaria a generar nuevos empleos. Senalan, por ejemplo, que la automatizacion
incrementa la productividad y la demanda de trabajo en ocupaciones no automatizables, y que
esto se complementa con una mayor acumulacion de capital y la mejora en las tecnologias
(Acemoglu y Restrepo, 2018). Otras investigaciones han encontrado que la adopcion de robots en
Francia ha estado relacionada con aumentos en el valor agregado y la productividad, y que

ha subido la demanda neta de empleo en las empresas que han adoptado estas tecnologias
(Acemoglu et al,, 2020).

Algunas investigaciones sefalan que la adopcion de las nuevas
tecnologias puede resultar en el desplazamiento de ciertos
empleos, aunque no existe consenso sobre la magnitud. Otros
estudios han mostrado que la automatizacion y la IA pueden
también pueden contribuir a incrementar la productividad,
disminuir los costos de las empresas y desarrollar
innovaciones, lo que ayudaria a generar nuevos empleos.
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Asi mismo, un estudio que analiza los empleos como conjuntos de tareas senala que, en general,
si bien ciertas tareas dentro de las ocupaciones pueden ser automatizadas, lo que implicaria un
desplazamiento del trabajo humano (efecto de la automatizacion), existen otras para las que la
tecnologia, en vez de sustituir, complementa o potencia el trabajo humano y permite incrementar
la productividad de los trabajadores (efecto de aumento en productividad o aumento laboral). En
esa linea de investigacion, Accenture (2018) desarrollé un modelo econométrico para 14 paises

y encontrd que el efecto de aumento laboral podra ser superior al efecto de automatizacion: en
promedio, el 51 % del tiempo de los trabajadores sera potencialmente afectado por el aumento
laboral, mientras que el 38 % lo sera con respecto a la automatizacion.

Se ha documentado, ademas, que los efectos positivos de la automatizacion y la IA en el empleo
(aumento laboral y generacion de empleos) pueden ser incluso mayores que los efectos de
desplazamiento del trabajo humano. Por ejemplo, estudios sobre la relacion entre automatizacion,
productividad y empleo en 18 paises durante el periodo 1970-2007 concluyeron que el progreso
tecnoldgico aumenta el empleo agregado, ya que las reducciones en empleo en las industrias
automatizadas (efecto directo) se compensan por los aumentos de empleo en otras industrias de
consumo relacionadas y por la subida de la demanda agregada en la economia (efecto indirecto)
(Autor y Salomons, 2018).

Finalmente, estan aquellos que senalan que, si bien la automatizacion podria desplazar en
promedio el 15 % de los empleos hacia el ano 2030, la demanda neta de trabajo podria aumentar
incluso con este efecto, debido al mayor crecimiento econdmico generado por una productividad
mas alta asociada al progreso tecnolagico (Manyika et al., 2017). En el escenario medio, los
autores estiman un desplazamiento global de 400 millones de empleos en 2030 y una creacion
de entre 550 y 890 empleos para el mismo ano. No obstante, también senalan que esta
transformacion de desplazamiento y creacion de empleo posiblemente hara que entre 75y 375
millones de trabajadores tengan que cambiar de ocupacion, lo que aumentara la relevancia de la
capacitacion y el reentrenamiento para el desarrollo de las nuevas habilidades que se requeriran
en el futuro.

El impacto esperado de la automatizacion en el mercado laboral no es homogéneo en los
paises o regiones. Se identifican cuatro factores relevantes para entender las diferencias
Manyika et al. (2017).

> El primero es el nivel salarial. En los paises con altos niveles salariales, las empresas tienen mayores
incentivos a la automatizacion, pues los ahorros en costos laborales pueden ser significativos; por
su parte, las companias en paises con bajos niveles salariales, en general, tienen menores incentivos
a la automatizacion, aunque estos podran ser mas significativos si las empresas buscan objetivos
adicionales a la reduccion de costos laborales, como aumentar la calidad o la competitividad en
mercados con altos niveles salariales.

> Elsequndo factor es el crecimiento de la demanda e implica que economias con mayor crecimiento
asociado al cambio tecnoldgico generaran mas demanda y, por ende, mayor creacion de empleos.

> Eltercer factor se relaciona con las dindmicas demograficas. Paises con un aumento importante de
su fuerza laboral pueden tener un crecimiento econdmico que fomente la generacion de empleos;
sin embargo, paises cuya fuerza laboral esté disminuyendo, requieren de la automatizacion para
compensar la caida en la oferta laboral.

> Por ultimo, resulta relevante la composicion de sectores econdmicos y ocupaciones; paises en los que
predominan los sectores altamente automatizables, como la manufactura, tendran mayor potencial
para |a automatizacion de labores (Manyika et al, 2017).
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No obstante lo anterior, los estudios sobre las consecuencias del cambio tecnoldgico deben
considerar las especificidades en el funcionamiento del mercado laboral y la estructura
ocupacional. En su estudio sobre el tema en América Latina, Weller et al (2019) senalan que la
estimacion de Frey y Osborne (2013) sobre el impacto de la automatizacion en el empleo fue
desarrollada especificamente para Estados Unidos y que los paises latinoamericanos presentan
diferencias significativas, tanto en la conformacion del mercado laboral como en la introduccion
de las nuevas tecnologias al aparato productivo. Por ello, realizaron un ajuste metodoldgico

al indice de Frey y Osborne, en el que incorporaron consideraciones que, en relacion con las
economias mas desarrolladas, pueden desincentivar la introduccion de nuevas tecnologias,
como la IA, en los paises de la region. En ese ajuste tienen en cuenta que: i) los menores niveles
salariales pueden reducir los beneficios de disminuir los costos laborales (argumento similar al
senalado por Manyika et al. [2017]); ii) la inversion en investigacion y desarrollo (1+D) es mas
baja y, por ende, la capacidad de innovacion también puede ser menor, v iii) en general, existen
mayores costos de introduccion de nuevas tecnologias debido a que, en la mayoria de los casos,
estas deben importarse y existe un déficit de capital humano capacitado.

Weller et al (2019) argumentan, ademas, que los mercados laborales de América Latina
presentan diferencias estructurales con respecto al mercado laboral de Estados Unidos.

Esas diferencias hacen que las estimaciones del riesgo de sustitucion tecnoldgica en este

pais no sean directamente aplicables a la region. Por ejemplo, en la region existen sectores

de baja productividad, determinados por las necesidades de subsistencia de un conjunto de
hogares, que, a diferencia de los sectores de productividad media o alta, se ubican lejos de la
frontera tecnoldgica y no enfrentan el riesgo de ser objeto de los procesos de sustitucion o
complementariedad de los factores de produccién, como si lo son los sectores de productividad
media o alta; estos sectores de baja productividad, segun los autores, no enfrentan riesgos de
sustitucion tecnologica.

El Grafico 11 presenta los resultados del ajuste propuesto por Weller et al (2019) a las
estimaciones de Frey y Osborne (2013) para 12 paises de América Latina. Estos resultados
muestran una reduccion en la probabilidad promedio de sustitucion tecnoldgica por pais. Con el
ajuste mencionado, la proporcion de empleo automatizable en el conjunto de la region pasa del
62 % a menos del 24 %.

Los mercados laborales de América Latina
presentan diferencias estructurales con
respecto al mercado laboral de Estados
Unidos. Esas diferencias hacen que las
estimaciones del riesgo de sustitucion
tecnoldgica en este pais no sean

directamente aplicables a la region.
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Grafico 11
Puestos de trabajo susceptibles de ser sustituidos en América Latina (en %)
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Fuente: Weller et al,, (2019) con base en encuestas de hogares.
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EL IMPACTO ESPERADO
DELAIAEN EL EMPLEO

En conclusion, la automatizacion y la IA pueden generar tanto efectos de sustitucion
(automatizacion de tareas) como efectos de complementariedad (aumento laboral en un conjunto
significativo de tareas) y de generacion de empleo en los mercados laborales. En algunos casos, los
efectos positivos pueden ser incluso mayores que los efectos de sustitucion. Asi mismo, los efectos
esperados de sustitucidn no son homogéneos entre los paises y pueden ser menores en paises

en desarrollo, como los de América Latina, debido a las caracteristicas especificas de los mercados
laborales y a la naturaleza de la introduccion de las nuevas tecnologias en los aparatos productivos.

LOS EFECTOS
ESPERADOS DE
SUSTITUCION NO
SON HOMOGENEQS
ENTRE LOS PAISES
Y PUEDEN SER
MENORES EN PAISES
EN DESARROLLO,
COMO LOS DE AMERICA
LATINA, DEBIDO A
LAS CARACTERISTICAS
ESPECIFICAS DE

LABORALESY A LA
NATURALEZA DE LA
INTRODUCCION DE LAS
NUEVAS TECNOLOGIAS
EN LOS APARATOS
PRODUCTIVOS.
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IMPACTO ESPERADO EN
PLEO PUBLICO

La IA tiene el potencial de transformar sustancialmente la forma en que los gobiernos operan'y se
relacionan con los ciudadanos. En particular, se destacan tres posibles efectos del uso de la IA en
el gobierno.

> El primero es la posibilidad de extender el trabajo de las organizaciones publicas, pues esta
tecnologia permite procesar grandes cantidades de datos en muy poco tiempo.

> El'seqgundo es la optimizacion del trabajo, dado que la IA, al realizar tareas repetitivas, libera
tiempo de los trabajadores y contribuye a mejorar la calidad, disminuir costos y acelerar
los procesos.

> Eltercero es la expansion del valor o la posibilidad de hacer las cosas de una forma diferente,
puesto que la IA permite que las organizaciones reorganicen su trabajo para obtener el mayor
beneficio de las personas y de las maquinas (Eggers et al., 2019).

Asi mismo, la IA puede tener un impacto positivo para los servidores publicos al liberar tiempo
por la automatizacion de labores, lo que les permite asumir tareas de mayor valor agregado, con
|la posibilidad de hacer a los trabajadores mas productivos a través de la complementariedad

con las nuevas tecnologias (Accenture, 2020). El Grafico 1.2 muestra los resultados de un
analisis? sobre el porcentaje de tiempo de los trabajadores gubernamentales en Estados Unidos
que podria verse potencialmente afectado por la IA, en las dos dimensiones previamente
mencionadas: i) automatizacion y i) aumento de la productividad y eficiencia laboral (aumento
laboral). Como se observa, la IA puede tener un alto impacto en ciertas ocupaciones a través de
estos dos mecanismos; para la mayoria de los trabajos, entre el 20 % v el 45 % del tiempo de los
trabajadores esta dedicado a tareas que podran ser automatizadas, mientras que entre el 45 % y
el 60 % de su tiempo esta dedicado a labores que podran ser aumentadas.

2 Accenture (2020) desarrollo un modelo para estudiar el efecto de la IA en la productividad de los trabajadores federales y, en especial, para entender como esta
tecnologia afectara tareas y habilidades especificas mediante la automatizacion y el aumento de la productividad (augmentation). Para esto, los autores calcularon
el tiempo total trabajado por los empleados en cada industria, con base en la frecuencia de tareas asociada a cada ocupacidn. Asi mismo, incorporaron el criterio de
expertos para estimar el tipo de impacto de la 1A en cada tarea y, con esto, calcularon el tiempo total susceptible de automatizacién y el tiempo total susceptible de
aumento de la productividad para diferentes ocupaciones, con base en la frecuencia en que cada ocupacion desarrolla las tareas analizadas. Midieron también los
ahorros de tiempo y aumentos de productividad, utilizando supuestos sobre niveles de inversion en IA y coeficientes de elasticidad de analisis de regresion de 14.000
companias. Adicionalmente, asumieron que la oferta laboral iguala a la demanda laboral, a la tasa promedio de desempleo de los tltimos 5 afos.

24



EL IMPACTO ESPERADO
DELAIAEN EL EMPLEO

Grafico 1.2
Tiempo de trabajo impactado por la automatizacion y el aumento laboral en EEUU (en %)
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Fuente: Accenture (2020).

Por otro lado, en un estudio realizado en 2019 sobre los retos y oportunidades que la IA implica
para el Gobierno de Estados Unidos (IBMy PPS, 2019), se aplicd la metodologia de Frey y Osborne
(2013) a la estructura laboral de las agencias gubernamentales de este pais y se concluyo que
cerca de 130.000 empleados trabajaban en ocupaciones que podran ser transformadas por la

IA. Esta transformacion varia de acuerdo con el tipo de labores desarrolladas en cada agencia
federal. Mientras que en el Departamento del Tesoro, la Oficina de Publicaciones y la Comision

de Bolsa y Valores tienen porcentajes de afectacion del 36 %, el 28 %y 22 % de la fuerza de
trabajo, respectivamente, en el Departamento de Transporte y el Departamento de Vivienda las
cifras son menores, del 9 %y el 8 %, respectivamente. Por otra parte, el estudio encontré que los
trabajadores en ocupaciones con mayor probabilidad de ser transformadas por la 1A en el corto
plazo tienen mayoritariamente entre 45y 59 anos.
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En relacion con América Latina, el porcentaje de la fuerza laboral con alto riesgo de sustitucion
tecnoldgica en los sectores de la administracion publica y defensa es de aproximadamente el 30 %
(Weller et al, 2019). El Grafico 1.3 presenta el porcentaje de ocupados en labores de alto riesgo de
sustitucion tecnoldgica por rama de actividad. Como se observa, el sector publico tiene un porcentaje
de trabajadores en riesgo intermedio, si se compara con otros sectores como la manufactura, el agro,
el comercio y la hostelerfa.

Grafico 1.3
Ocupados en alto riesgo de sustitucion, por rama de actividad (en %)
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Fuente: Weller et al. (2019) con base en encuestas de hogares.
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EL IMPACTO ESPERADO
DELAIAEN EL EMPLEO

Los gobiernos se enfrentan, por tanto, al reto de adaptar la forma de realizar la planeacion y gestion
estratégica de la fuerza laboral para optimizar la interaccion entre la tecnologia y el talento. Las
decisiones de politica publica en este campo determinaran que los servidores publicos se vean
empoderados en sus labores y, por ende, que las organizaciones publicas puedan aumentar su
creacion de valor para los ciudadanos (Deloitte, 2017). Por ejemplo, los Gobiernos de la Union
Europea, donde los servidores publicos (32 millones de empleados) representan el 17 % de la fuerza
laboral total, enfrentan retos como que, en 2023, al menos 8,6 millones de estos funcionarios no
contaran con las habilidades necesarias para desempenarse en el nuevo entorno (Chinn et al,, 2020).

De esta manera, es fundamental que los gobiernos preparen a sus empleados para adaptarse en
un entorno cambiante, en el que la mayoria de las tareas que desempenan se veran transformadas,
bien sea por el aumento laboral (mayor productividad en la mayoria de las tareas) o por la
sustitucion tecnologica —que creara la oportunidad de migrar a ocupaciones o tareas de mayor
valor agregado—. El desafio sera empoderar a sus trabajadores para aprender y aplicar las nuevas
habilidades requeridas en ese nuevo entorno, lo que permitira equiparlos para operar en un mundo
cada vez mas digital y automatizado.

ES FUNDAMENTAL
QUE LOS GOBIERNOS
PREPAREN A SUS
EMPLEADOS PARA
ADAPTARSE EN UN
ENTORNO CAMBIANTE,
EN EL QUE LA MAYORIA
DE LAS TAREAS
QUE DESEMPENAN
SE VERAN

DEBERAN EQUIPARLOS
PARA OPERAR EN
UN MUNDO CADA

VEZ MAS DIGITAL Y
AUTOMATIZADO.
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ESTE CAPITULO PRESENTA UNA REVISION DE DIFERENTES ESTRATEGIAS QUE
SE HAN IMPLEMENTADO PARA PREPARAR EL CAPITAL HUMANO PARA LA
ADOPCION DE TECNOLOGIAS EMERGENTES Y DE LA 1A, EN ORGANIZACIONES
PUBLICAS Y PRIVADAS EN DIFERENTES REGIONES DEL MUNDO. EL CAPITULO
SE DIVIDE EN DOS SUBCAPITULOS: EN EL PRIMERO SE DESCRIBEN LAS
PRACTICAS ACTUALES DE PREPARACION EN EL SECTOR PRIVADO, Y EN EL
SEGUNDO SE PRESENTA LA REVISION DE PRACTICAS EN EL SECTOR PUBLICO.







PRACTICAS DE PREPARACION
PARA LA IA EN EL EMPLEO

PREPARACION PARA LA
1A PLEO PRIVADO

Esta seccion presenta una descripcion de los principales retos que estan percibiendo las
organizaciones privadas en el nuevo contexto tecnoldgico de la IA, e incluye un repaso de las
principales practicas que estan implementando estas organizaciones para estimar el impacto y
preparar el capital humano para el nuevo contexto tecnoldgico.

Retos de talento digital en las organizaciones

a. Retos y riesgos identificados

El nuevo contexto de la 4RI, en especial la incorporacion de la 1A, ha traido nuevos retos a
organizaciones. Diferentes encuestas realizadas con empresas han permitido vislumbrar cudles
son los aspectos mas preocupantes para directivos y trabajadores en lo que respecta a la
automatizacion de las tareas mediante la IA y su impacto en el empleo.

Una de ellas es la realizada por la consultora NewVantage Partners (NVP), en la que participaron
alrededor de 65 companias de distintos paises y sectores, incluidas en la lista Fortune 1000.

Sus resultados muestran que el reto principal para la adopcion de la 1A es la falta de alineacion

y agilidad organizacional (Davenport y Bean, 2019). Asi lo manifestaron un 40,3 % de los
encuestados, mientras que la resistencia cultural recogio el 23,6 % de las opiniones y la
comprension de los datos como activos, el 13,9 %. En la consulta se preguntd a las empresas
sobre los principales retos para convertirse en organizaciones centradas en datos (data-driven).
La mayoria (62 %) considera que la dificultad principal se relaciona con el recurso humano; este
porcentaje muestra una tendencia de crecimiento en comparacion con el valor de 2018 (48,5 %).

Encuestas muestran que los retos
principales para la adopcion de la

IA en las empresas son la falta de
alineacion y agilidad organizacional,
y la resistencia cultural.
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De forma similar, McKinsey & Company (2019) realizé una encuesta global sobre IA (Global IA
Survey), con 2.360 participantes en diferentes regiones e industrias, para conocer cuales son los
principales riesgos que perciben las organizaciones con relacion a la IA y qué estan haciendo para
mitigarlos. EI 62 % de los encuestados destacd la cibersequridad como el riesgo mas relevante,
seguido del cumplimiento regulatorio (50 %), la privacidad personal (45 %) v la capacidad de
explicar los modelos de Ay su relacion con las decisiones (39 %). Con respecto al empleo, el 35 %
de las personas consultadas afirmaron que el desplazamiento de la fuerza de trabajo es un riesgo
importante, aunque el 17 % senal que la organizacion ya esta implementado acciones

de mitigacion. Entre las empresas lideres en |A (High performers), el porcentaje que considera

que estan mitigando el riesgo de desplazamiento de la fuerza de trabajo es ligeramente

superior (23 %).

Los hallazgos descritos anteriormente fueron reforzados por otro sondeo dirigido a 1.700
organizaciones en diferentes paises, en el que se entrevistd a directores de recursos humanos
en empresas lideres en |A. La consulta, llevada a cabo por i4CP (Instituto de Productividad
Corporativa) (Stone, 2019), un centro de investigacion en recursos humanos basado en
Estados Unidos permitié identificar tres brechas que las organizaciones dicen enfrentar para la
automatizacion de las labores y la implementacion de soluciones de IA.

> Laprimera es la brecha de capacidad organizacional, que hace referencia al déficit de habilidades y
conocimiento en la organizacion. De acuerdo con los resultados, el 71 % de los participantes indicaron
qQue sus organizaciones no estan preparadas para enfrentar esta brecha.

> Lasegunda brecha corresponde a la motivacion de la fuerza laboral, la cual es relevante para
mantener la calidad del trabajo y la productividad de los trabajadores. En organizaciones de alto
rendimiento, tan solo el 20 % de los encuestados indico estar preparado para enfrentar la brecha
motivacional y este porcentaje se reduce al 6 % en las organizaciones de bajo rendimiento.

> Latercera brecha es la preparacion de las areas de recursos humanos. Menos del 19 % de las
organizaciones considera que sus departamentos de recursos humanos tienen capacidad de liderazgo.
Adicionalmente, s6lo el 30 % de las empresas de alto rendimiento afirmaron que el departamento de
recursos humanos cuenta con, por lo menos, un experto en automatizacion. Este porcentaje baja al 19
% en empresas de bajo rendimiento (Stone, 2019).

Las organizaciones que participaron en la encuesta citada coinciden en su percepcion con respecto
a que los riesgos relacionados con la automatizacion y la 1A, que requieren esfuerzos de estas
para mitigarlos, incluyen la falta de preparacion organizacional (agilidad, alineacion, cultura) y la
falta de preparacion del recurso humano para enfrentar los cambios en el entorno laboral.

b. Déficit de habilidades

Las tecnologias emergentes, incluida la IA y la automatizacion, se han convertido en factores
determinantes del mercado laboral en diferentes industrias. En este contexto, diferentes estudios
sefalan que la demanda laboral ha respondido al cambio mas rapidamente que la oferta, lo que
ha generado un déficit en las nuevas habilidades requeridas por las empresas. El Foro Econdmico
Mundial (WEF, 2018¢) identificd una lista de habilidades cuya demanda esta aumentando. Entre
las habilidades que tendran mayor demanda en 2022 se encuentran el pensamiento analitico

y la innovacion, el aprendizaje activo, la creatividad y la iniciativa, la inteligencia emacional

y resolucion de problemas, el diseno de tecnologias y la programacion. Por otro lado, esta
organizacion considera que las habilidades cuya demanda estaba en declive en 2020 son las
destrezas manuales, la memoria, el manejo de recursos financieros y materiales y la coordinacion
y manejo del tiempo, entre otras (WEF, 2018c).



Cuadro 2.1

PRACTICAS DE PREPARACION
PARA LA IA EN EL EMPLEO

En linea con lo anterior, las habilidades mas demandadas por las empresas en Estados Unidos

en 2020 se dividen en dos categorias: blandas (o socio personales) y duras (especializadas) de
acuerdo con la firma LinkedIn (Anderson, 2020). Las habilidades blandas méas demandadas son
la creatividad, la persuasion, la colaboracion, la adaptabilidad v la inteligencia emocional. Por su
parte, las habilidades duras mas solicitadas son la cadena de bloques (blockchain), la computacion
en la nube, el razonamiento analitico, Ia 1A, el diseno de experiencia de usuarios y el analisis de
negocios (Cuadro 2.1).

Habilidades mas demandadas por empresas en Estados Unidos, 2020

5 habilidades blandas principales 10 habilidades duras principales
> Creatividad > Cadena de bloques (blockchain)
> Persuasion > Computacién en la nube
> Colaboracién > Razonamiento analitico
> Adaptabilidad > Inteligencia artificial
> Inteligencia emocional > Diseno de experiencia de usuario
> Andlisis de negocios
> Marketing de afiliacion
> Ventas
> Computacion cientifica
> Produccién de video

Fuente: Anderson (2020).

3 Alemania, Espana,
Estados Unidos,
Frandia, Holanda,
India, Italia, Reino
Unido y Suedia.

Al respecto, en una encuesta realizada a mas de 1.250 personas en organizaciones de nueve
paises’, mas de la mitad de los empleados, ejecutivos de recursos humanos v lideres de empresas
consultados reconocieron escasez de talento digital en su organizacion; el 59 % indico que la
entidad no tenia suficientes trabajadores con las habilidades blandas requeridas, mientras que el 51
% lo afirmaron sobre trabajadores con habilidades técnicas. Adicionalmente, el 55 % reporté que
en los ultimos dos anos la brecha en talento digital ha crecido dentro de la organizacion (Capgemini
Research Institute y Linkedin, 2018).

Estos resultados evidencian el déficit en las habilidades (blandas y duras) para la IA que caracteriza

actualmente al mercado laboral a nivel global. En ese contexto, las empresas lideres estan poniendo
en marcha estrategias para asegurar que sus empleados estén preparados para adoptar las nuevas

tecnologias y desempenarse en el nuevo entorno.
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Estrategias de preparacion de la fuerza laboral

Los procesos de transformacion registrados en diferentes empresas globales de cara al

nuevo entorno de la IA incorporan elementos de desarrollo del capital humano, culturales y
organizacionales. De acuerdo con lo senalado por el McKinsey Global Institute (Henke et. al, 2016),
las transformaciones exitosas de IA en las organizaciones se conforman de los mismos elementos
existentes en los procesos de aprovechamiento de los datos: construir un ecosistema de datos,
adoptar las tecnologias y herramientas apropiadas, integrar la tecnologia en los procesos laborales y
adoptar una cultura abierta y colaborativa, lo que incluye adaptar las habilidades de los trabajadores
(Henke et al, 2016) (Figura 2.1).

Figura 2.1
Elementos de transformaciones exitosas de IA
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Fuente: Henke et al. (2016).

En relacion con el componente de cultura abierta y organizacional, la Encuesta Global de IA realizada
por McKinsey & Company (2019) encontro que las empresas con alta implementacion de esta
tecnologia son las que mas enfatizan el entrenamiento constante de los trabajadores. El Grafico 2.1
muestra que, en estas empresas, tanto el porcentaje de empleados que han recibido adiestramiento
en el Ultimo ano como el porcentaje de aquellos que esperan recibir nuevas formaciones en los
proximos tres anos es sustancialmente mayor que en las empresas con baja implementacion de IA.
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Grafico 2.1

PRACTICAS DE PREPARACION
PARA LA IA EN EL EMPLEO

Preparacion de la fuerza de trabajo para la IA
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Fuente: McKinsey & Company (2019).

Las organizaciones deben enfocarse en cuatro areas para ampliar la escala de sus iniciativas de

IA, segun el Capgemini Research Institute (2020): i) construir bases solidas para el acceso facil a
datos confiables (empoderamiento); i) implementar el modelo operativo adecuado; (iii) monitorear
permanentemente el impacto de la IA para amplificar los resultados; y iv) fortalecer el talento y la
colaboracion con otros (alimentacion). Por tanto, para las organizaciones, resulta estratégico mejorar
las habilidades de los trabajadores, reducir las brechas de talento en disciplinas claves para la
inteligencia artificial y contar con lideres estratégicos en la materia, que trabajen colaborativamente
con los maximos responsables de otros departamentos. Es en este sentido que, de acuerdo con la
encuesta global realizada por este instituto, el 76 % de las empresas lideres en la implementacion
de IA utilizan programas de entrenamiento para que sus empleados desarrollen las habilidades

que necesitan.

La empresa Landing Al ha desarrollado otra aproximacion a la transformacion de la IA en las
organizaciones. Establece cinco pasos en su manual, que cualquier organizacion podria sequir para
convertir la 1A en una fortaleza (Figura 2.2 ). La metodologia propuesta incluye un paso asociado a la
provision de un entrenamiento amplio en IA para la fuerza de trabajo de la organizacion. El manual
resalta la importancia de disenar planes de estudio personalizados en los que los trabajadores logren
adaptarse a sus nuevos roles en la era de la IA (Landing Al, 2019).
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Figura 2.2

Pasos de transformacion de IA en organizaciones

Fuente: Landing Al (2019).
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De esta manera, la capacitacion y el reciclaje de la fuerza de trabajo forman parte de los principales
desafios que enfrentan las organizaciones en el nuevo entorno. La economia requiere un conjunto
de nuevas habilidades, duras y blandas, que son escasas en el mercado laboral y que van a continuar
fluctuando en la medida en que se adopte la IAy en que las nuevas tecnologias evolucionen.

Visier (2020), compania de analitica para la fuerza de trabajo, identifica 10 tendencias del mundo
laboral que estaran vigentes en los préximos 10 anos, dos de las cuales estan asociadas con la
preparacion de la fuerza laboral.

> La primera tendencia consiste en la educacion continua de los empleados. Con el crecimiento de la
educacion virtual, el aprendizaje se ha hecho mas accesible, econdmico y completo, y, en este sentido,
las organizaciones tienen el reto de replantear la forma en que entrena a sus empleados, pues,
seguin esta empresa, el aprendizaje debe convertirse en un proceso continuo transversal para todo el
personal, incluso los directivos.

> Lasequnda tendencia se relaciona con la agilidad para la planeacion de la fuerza laboral, es decir, el
proceso de garantizar que la organizacion tiene las personas adecuadas en el momento adecuado
para cumplir con su mision. En la Ultima década, algunas empresas han realizado intentos para
mejorar su planeacion a partir del uso de herramientas tecnoldgicas basicas; sin embargo, las
organizaciones necesitaran posicionarse en un entorno cambiante y, para eso, la agilidad en la
planificacion de la fuerza laboral cobrara mayor relevancia. Las empresas migraran a la utilizacion
de tecnologias de analftica de datos e implementaran soluciones que fadiliten ser mas colaborativas
para identificar requerimientos, realizar planes de entrenamiento agiles y apropiados, y realizar
predicciones con las que prever las actividades de contratacion y adiestramiento.

En el mismo sentido, de acuerdo con el WEF (2019b), en los proximos anos los lideres de negocios
deberan implementar seis imperativos en el manejo de los recursos humanos: i) desarrollar
habilidades de liderazgo para la 4RI; ii) integrar las tecnologias en el entorno laboral; iii) definir
estrategias para mejorar la experiencia de los empleados; iv) construir una cultura agil y de
aprendizaje personalizado; v) establecer indicadores claves de desempeno para diagnosticar y
gestionar el desarrollo del capital humano; y vi) integrar valores de diversidad e inclusion.

En resumen, diferentes reportes e investigaciones a nivel global destacan la relevancia para

las organizaciones de contar con estrategias para la formacion continua de los trabajadores en
habilidades relevantes para la IA, para el desarrollo de una cultura organizacional apropiada
para la adaptacion al cambio, y para la planeacion de la gestion del talento en todas sus fases:
reclutamiento, capacitacion, reciclaje y retencion, entre otras. Estas estrategias deben ser parte
integral de los procesos de transformacion digital (TD) de las organizaciones.



PRACTICAS DE PREPARACION
PARA LA IA EN EL EMPLEO

Preparacion para la IA en el empleo privado

Las empresas lideres en el mundo en adopcion de tecnologia, incluyendo la IA, estan
implementando estrategias para asegurar que su fuerza de trabajo actual y futura cuente con los
conocimientos y habilidades necesarias en el nuevo entorno, y esté preparada para aprovechar las
nuevas tecnologias.

El Cuadro 2.2 presenta una revision de casos relevantes de iniciativas de preparacion de la fuerza de
trabajo para la adopcion de la 1A. Son iniciativas implementadas por empresas lideres en este campo
en diferentes paises y sectores: automotriz, financiero, hidrocarburos, comercio, consumo, servicios y
consultoria, y tecnologia. Una revision detallada de estos casos se presenta en el Anexo 2.

Dentro del conjunto, se identifican cuatro tipos de estrategias.

> Laprimera es la de diferentes empresas globales que han creado programas de entrenamiento en
habilidades tecnoldgicas para todos los empleados, impulsadas en plataformas digitales internas o
desarrolladas en alianza con universidades o plataformas externas.

> Lasegunda es la de empresas que han implementado sistemas de diagndstico de habilidades en la
fuerza laboral, apoyados en la analitica de datos.

> Latercera corresponde a diferentes organizaciones que han incorporado cambios organizacionales y
estrategias de gestion de recursos humanos, incluyendo la creacion de equipos interfuncionales para
impulsar la adopcion de la 1A, 1a creacion de nuevos roles para liderar la transformacion y el uso de la
IA para mejorar la gestion de los departamentos de recursos humanos.

> Finalmente, estan las empresas que han puesto en marcha iniciativas de empoderamiento de los
empleados, mejora del ambiente laboral y cambio cultural.

Las estrategias identificadas para el entrenamiento, la gestion del talento, el cambio cultural

y empoderamiento de los empleados en las organizaciones privadas globales sirven como
referencia para las posibles actuaciones de los Gobiernos dirigidas a preparar a los trabajadores
del sector publico.

Algunas empresas lideres estan implementando
estrategias de preparacion de la fuerza de trabajo para
la adopcion de la IA como entrenamiento en habilidades
digitales y de IA, diagndstico de habilidades, cambios
organizacionales, empoderamiento de los empleados,
mejora del ambiente laboral y cambio cultural.
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Cuadro 2.2

Practicas de preparacion de la fuerza de trabajo para la IA en empresas privadas

Tipo de estrategia

Casos identificados

Entrenamiento de
la fuerza de trabajo
en habilidades
digitales y de 1A

>
>

Programas de entrenamiento en habilidades tecnoldgicas (BMW, Saudi Aramco, PwC, )&, Amazon, Microsoft).

Programas de formacion incorporados en plataformas digitales (PwC, Unilever, Shell, JP Morgan, AT&T,
(ISCO, Infosys).

> Incentivos para el aprendizaje mediante compensaciones monetarias y reconocimientos (Wallmart, PwC).

> Alianzas con universidades y plataformas externas de educacion (Shell, JP Morgan, AT&T).

Desarrollo de analitica
para identificar

Identificacion de brechas de habilidades mediante recoleccion y analisis de datos internos y del mercado
laboral ()&, Kraft Heinz, P Morgan, Amazon, AT&T, CISCO, IBM).

estrategias de ) o L "
preparacion de talento > Alianzas con universidades para diagndstico de brechas de habilidades (JP Morgan).

> Creacion de equipos internos interdisciplinarios que lideren la transicion de la fuerza de trabajo en el
Cambios nuevo entorno de la IA (Saudi Aramco).

organizacionales
y estrategias de
gestion de los

> Creacion de equipos interfuncionales especializados en 1A (/&)).

Creacion de nuevos roles para liderar e implementar el desarrollo digital y el analisis de datos (Kraft

recursos humanos Heinz, SunTrust, PwC).
> Uso de la IA para mejorar la gestion de los departamentos de recursos humanos (1BM).
it sl > Aprovechamiento de la automatizacion para liberar tiempo de los empleados y mejorar su experiencia

empoderamiento

de los empleados,
mejora del ambiente
laboral y cambio en la
cultura organizacional

laboral (BMW, |&/, PwC).

Vinculacion de los trabajadores en el desarrollo de proyectos de automatizacion y aprovechamiento
de la A (Kraft Heinz).

Implementacion de herramientas de analitica de datos para mejorar la experiencia laboral de los
empleados (SunTrust).

Fuente: Elaboracion propia.

ALGUNAS EMPRESAS
LIDERES APROVECHAN
LA AUTOMATIZACION
PARA LIBERAR TIEMPO

DE LOS EMPLEADOS

EXPERIENCIA LABORAL.




PRACTICAS DE PREPARACION
PARA LA IA EN EL EMPLEO

PREPARACION PARA LA
1A PLEO PUBLICO

Esta seccion se presenta la revision de practicas internacionales de preparacion del empleo publico
para la adopcidn de las tecnologias emergentes y de la IA. Especificamente, se presentan casos
relevantes de iniciativas que han sido implementadas por organizaciones publicas alrededor del
mundo en la preparacion de su fuerza laboral.

Entidades publicas de algunos paises han implementado también estrategias nacionales o
iniciativas para preparar su fuerza laboral a la adopcion de las tecnologias emergentes y de la 1A.
Estas estrategias nacionales incluyen iniciativas de preparacion del talento y la fuerza de trabajo

y, en ciertos casos, acciones especificas orientadas al empleo publico. Sus objetivos se centran

en dotar a la fuerza laboral en general con un conjunto de habilidades para el nuevo entorno
tecnoldgico, mediante mecanismos como programas de educacion continua, alianzas con centros de
investigacion, universidades e industrias, e incentivos de financiacion, entre otros.

Los casos relevantes de esas caracteristicas son: un observatorio de IA y de sus efectos en el
mercado laboral, asi como un programa nacional de educacion continua en IA en Alemania;

un programa nacional de entrenamiento de trabajadores en areas de tecnologia en Singapur
(SkillsFuture); un programa personalizado de financiacion de educacién continua en dreas relevantes
para el desarrollo profesional (Compte Personnel de Formation CPF), dirigido a trabajadores en
cualquier sector (incluidos los del gobierno) en Francia, un esquema nacional de reentrenamiento
personalizado en habilidades necesarias para la movilidad laboral (National Retraining Scheme) en
el Reino Unido; una base de datos sobre fuerza de trabajo disponible para la A y un nuevo consejo
asesor en fuerza laboral, conformado por empresas lideres, en Estados Unidos; una comision
nacional de habilidades en Australia, y la incorporacion de programas de entrenamiento en A en la
plataforma nacional de educacion de México (MexicoX).

Adicionalmente, algunos gobiernos han implementado iniciativas especificas para adaptar su fuerza
laboral ante el nuevo entorno de la IA. Estas iniciativas se orientan, de una parte, a capacitar o
reentrenar la fuerza laboral existente y, de otra, a asegurar la contratacion de nuevos trabajadores
con los perfiles requeridos.

El Cuadro 2.3 presenta las principales iniciativas identificadas que han sido implementadas por los
gobiernos para la preparacion de la fuerza de trabajo ante el nuevo entorno de la IA. Asi mismo, el
Anexo 3 presenta una descripcidn detallada de las iniciativas identificadas en los paises. Como se
observa en el cuadro, pueden clasificarse en cuatro categorias:
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> Desarrollo de habilidades para la 4RI (reskilling y upskilling) de la fuerza de trabajo existente en
posiciones susceptibles de ser transformadas por la 1Ay la automatizacion;

> Formacion de los trabajadores publicos en principios basicos de IA para generar confianza en la
introduccion de esta tecnologia y contribuir a la mejora de la calidad del trabajo;

> Formacion de la fuerza laboral en las habilidades especificas necesarias para crear soluciones de 1A,
implementar dichas soluciones o tomar decisiones informadas por estos algoritmos; y

> Redutamiento, contratacion y retencion del talento con habilidades para la IA.

Cuadro 2.3

Iniciativas de preparacion para la IA en el empleo publico

Categoria

Iniciativa

Desarrollo de
habilidades para la
4RI en la fuerza de
trabajo del sector
publico: mejora

de cualificacion

y recapacitacion

Estados Unidos

> Plan Workforce for the 21st Century en el sector publico y quias de desarrollo de habilidades
para agencias publicas.

> Pilotos de formacion en ciberseguridad y ciendia de datos (OMB).
Reino Unido
> Government Digital Service Academy (GDS) para el desarrollo de habilidades de la 4RI.

(upskill, reskill) Dinamarca
> Sistema nacional de anticipacion de habilidades con componente en gobierno.
Estados Unidos
Formacion de > Experiencias en vinculacién de empleados y comunicacion en el
trabajadores en US Postal Service (servicio de correos) y Gobierno de San Diego.

principios basicos de IA

Reino Unido

> Formacion en IA en la GDS Academy.

Formacion de
trabajadores

en habilidades
especificas de 1A

Estados Unidos

> (Centro de Excelencia en Analitica (SSA).

> Prdcticas y alianzas con universidades (LLNL).

> Alianza con universidades (MIT y US Air Force).

> Programas de entrenamiento de empleados de departamentos de TI.
Reino Unido

> Data Science Accelerator Program.

Contratacion y
retencion de talento
con habilidades
paralalA

Estados Unidos
> Alianza con la industria (ODNI).

> Programa federal para el pago de deudas estudiantiles.

Fuente: Elaboracion propia.
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PRACTICAS DE PREPARACION
PARA LA IA EN EL EMPLEO

En la categoria de desarrollo de habilidades para la 4RI en la fuerza de trabajo del sector

publico, las principales practicas identificadas son: el plan del Gobierno de Estados Unidos para

el reentrenamiento de la fuerza laboral federal, el cual ha incluido quias para el desarrollo de
habilidades (upskill y reskill) en la fuerza de trabajo de las agencias publicas, asi como la realizacion
de pilotos en cibersequridad v ciencia de datos, coordinados por la Oficina de Administracion

del Presupuesto (OMB); la academia GDS en el Reino Unido, que ofrece cursos de desarrollo de
habilidades de la 4RI para servidores publicos; y la creacion de un sistema nacional de anticipacion
de habilidades en Dinamarca, que ha servido para disenar programas de entrenamiento en el
sector publico.

>

En la categorfa de formacion en principios basicos de la 1A, se identificaron algunas experiencias de
vinculacion de trabajadores y comunicacion en proyectos de IA en Estados Unidos, asi como la oferta
de capacitacion basica en IA para servidores publicos por parte de la GDS Academy en el Reino Unido.

En la categorfa de formacion avanzada en IA, se encontraron tres tipos de iniciativas en agencias
pUblicas de Estados Unidos: la creacion de un Centro de Excelencia en Analitica (SSA), el desarrollo
de practicas y alianzas con universidades (LLNL y US Air Force) y el desarrollo de diferentes tipos

de programas de entrenamiento en tecnologia para funcionarios de departamentos de Tl en las
organizaciones. Asi mismo, en el Reino Unido se identificd la creacion de un programa de aceleracion
de proyectos de ciencia de datos implementado por el Gobierno.

Finalmente, en la categoria de contratacion y retencidn de talento se identificaron dos tipos de
iniciativas en Estados Unidos: alianzas con la industria para vincular talento (ODNI) y el programa
federal para el pago de deudas estudiantiles.

Vale la pena resaltar las recomendaciones de politica del Policy Brief No. 12, publicado en 2020 por
CAF, “Realmente quiere lograr la transformacion digital del sector publico? jinvierta en talento!”
(Mejia, M.I, 2020).

>

Los procesos de transformacion digital del sector publico requieren estrategias integrales para atraer,
retener y desarrollar el talento digital, las cuales deben considerar por lo menos tres aspectos: la
gobernanza, el publico objetivo y la oferta académica.

Las diferentes entidades encargadas de la formacion de talento humano en el sector publico deben
trabajar articuladamente, definiendo una estrategia con objetivos claros y compartidos, que permita
lograr los resultados e impactos deseados por la politica de transformacion digital del Estado.

La estrategia integral de formacion de talento digital debe abarcar todos los niveles de las
organizaciones publicas, con estrategias especificas para los diferentes segmentos de la funcion
pUblica: el equipo directivo, las areas especializadas (tecnologias de la informacion, ciencia de datos,
innovacion publica) y las dreas de “negocio”, tanto del back-office como del front-office.

Es necesario fortalecer la oferta de las escuelas de gobierno y complementarla con la oferta académica
de universidades publicas y privadas a través de convenios. La formacion del talento digital incluye

las dreas de tecnologias de informacion, tecnologias emergentes, innovacion publica, ciencia de datos,
habilidades digitales basicas y habilidades blandas.
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METODOLOGIA
DE EVALUACION

del nivel de preparacion de los gobiernos



LA METQDOLOGIA PROPUESTA QUE SE PRESENTA'EN ESTE
CAPITULO TIENE EL OBJETIVO DE DETERMINAR SI UN GOBIERNO
EN AMERICA LATINA ESTA PREPARADO PARA LA ADOPCION DE
LA IA EN LO QUE RESPECTA AL EMPLEQ PUBLICO. /
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Esta metodologia se desarrollo con base en una revision extensiva de la literatura
internacional sobre las estrategias para la adopcion de la IA en tres niveles: estrategias
nacionales, estrategias de agencias publicas y estrategias de empresas del sector privado.
Se tomaron los elementos que se consideran aplicables y relevantes para este marco especifico,

a partir del cual se proponen tres dimensiones fundamentales para medir la preparacion de los
Gobiernos: i) ambiente de politica; ii) estructura y organizaciones; v (iii) talento, habilidades y cultura.
El Cuadro 31 presenta la metodologia propuesta, con las tres dimensiones mencionadas y un
conjunto de factores e indicadores asociados a cada dimension.



Cuadro 3.1

Metodologia de evaluacion del grado de preparacion del empleo publico

METODOLOGIA DE EVALUACION DEL NIVEL
DE PREPARACION DE LOS GOBIERNOS

Ambiente de politica

Estructura y organizacion

Talento, habilidades y cultura

> Politicas para desarrollo de IA

Liderazgo y gobernanza para
transformacion del gobierno

Diagndstico de habilidades
duras y blandas

> Existencia de estrategia nacional de I1A
y estrategia de ética en IA

> Existencia de estrategia de
transformacion digital del gobierno

Existencia de entidad o instancia
especializada que lidere y

articule la preparacion del empleo
publico para la IA

Existencia de un diagndstico
general de habilidades
laborales para la IA/4RI

> Nivel de desarrollo del ecosistema

Estructura y roles acordes
con la adopcion de la IA

Desarrollo de habilidades
en fuerza de trabajo

> Resultado en el indice de preparacion del
gobierno para la IA (Oxford Insights)

> Resultado en el indice de madurez GovTech (CAF)

> Resultado en el Barometro
de Datos Abiertos (ILDA)

Existencia de lineamientos para la
revision de estructura y roles en el
Estado ante [a IA

Existencia de estrategia de
desarrollo de habilidades para la
IA/4RI en la fuerza de trabajo

Estimacion de impacto en el empleo

Mentalidad para la IA

Existencia de estimacion de
impacto de la automatizacion
en el empleo publico

Existencia de lineamientos sobre
cambio cultural y gestion del
cambio en las entidades publicas

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension de ambiente de politica fue definida a partir de observar el desarrollo de estrategias
nacionales en diferentes paises alrededor del mundo, que generan un entorno favorable para la
adopcion de la IA en distintos ambitos. En ellas se destaca como componente comdn la construccion
de un sector publico basado en datos. Adicionalmente, diferentes paises tienen ejes relacionados
con la creacidn de un ecosistema regional e internacional para fortalecer el entorno para la IA, que
incluye estrategias para mejorar el relacionamiento entre las entidades de gobierno, la industria y

la academia. Esta dimension incluye aspectos relevantes de la politica pablica que pueden influir

en el nivel de preparacion del empleo publico para la 1A, como son: i) el ambiente de politicas para

el desarrollo de la 1A, el cual incluye la existencia de una estrategia nacional de IA y una estrategia
de ética en IA, asi como una politica de transformacion digital del Gobierno; y ii) el desarrollo de un
ecosistema de datos e IA en el respectivo pais.

La dimension estructura y organizacion se construyo a partir de este reto y de la identificacion
de estrategias de empresas y de agencias publicas en este aspecto. Algunas consisten en
establecer esquemas de liderazgo y gobernanza, que guien la incorporacion de lineamientos para

a preparacion de la fuerza laboral en las agencias del Estado, y en promover la aplicacion de estos

a través de hojas de ruta y planes de accion adaptados para cada entidad. Adicionalmente, en

las estrategias del sector privado se identificaron practicas aplicables al sector publico, como la
revision de las estructuras organizacionales y la creacion de nuevos roles para liderar e implementar
el desarrollo digital y el andlisis de datos (como se ha hecho en Kraft Heinz, SunTrust, PwC), la
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creacion de equipos internos interfuncionales que lideren la transicion de la fuerza de trabajo en el
nuevo entorno de a IA (caso de Saudi Aramco) y la implementacion de equipos interfuncionales
especializados en IA (por ejemplo, en |&)). En este sentido, la metodologia propuesta para esta
segunda dimension se compone de tres factores: i) liderazgo y gobernanza para la transformacion
del gobierno; ii) estructura y roles en entidades de gobierno acordes con la adopcion de la IA; y (iii)
estimacion del impacto de la IA en el empleo.

La dimension talento, habilidades y cultura se basa tanto en las iniciativas nacionales para el
empleo publico como en las mejores practicas identificadas en organizaciones privadas, donde el
componente de desarrollo del capital humano es un eje central de la estrategia de preparacion para
[a IA. Por ejemplo, el plan nacional de Estados Unidos para la formacion de la fuerza de trabajo para
el siglo XXl incluye objetivos e indicadores para el sector publico, programas de formacion basica

en ciencia de datos y alianzas con la industria y universidades para el desarrollo de habilidades.
Adicionalmente, distintas agencias estadounidenses han implementado programas para actualizar
y aumentar las habilidades de los funcionarios publicos, y para el reclutamiento, contratacion y
retencion del talento con habilidades para la IA. Reino Unido, por su parte, cre¢ una academia digital
(GDS Academy) para el desarrollo de habilidades digitales en funcionarios publicos, asi como un
programa de aceleracion de proyectos de ciencia de datos dentro del gobierno.

El aspecto cultural de esta dimension, que hace referencia a la existencia de un ambiente
organizacional favorable al cambio, asi como de una mentalidad acorde con la IA en los empleados
(Al mindset)*, es un componente transversal en las metodologias de medicion de la preparacion
para la IA, tanto en el sector privado como en diferentes Gobiernos (Intel, 2017; Groopman, 2018;
van Buren et al, 2020; Nortje, 2020; Irfan e. Al., 2018). Asi mismo, en la revision de practicas y
experiencias del sector privado, se identificaron estrategias relevantes para el empoderamiento
de los trabajadores, programas de gestion del cambio, formacidn de la fuerza laboral en principios
basicos de IA para la generacion de confianza y estrategias de comunicacion de los beneficios de
la IA. En relacion con lo anterior, en esta dimensidn se proponen tres factores: i) diagnéstico de
habilidades blandas y duras; ii) desarrollo de habilidades en la fuerza de trabajo, y (iii) mentalidad
paralalA.

A continuacion se presentan dos aspectos importantes a considerar en la implementacion de las
estrategias de preparacion del empleo publico para la adopcion de la IA por los gobiernos: por una
parte, los parametros existentes en la literatura para la estimacion del impacto de la IA en el empleo
publico en los paises y, por otra, las practicas internacionales en desarrollo de habilidades de la
fuerza de trabajo que pueden aplicarse al empleo publico.

Parametros de estimacion de impacto

En relacion con la estimacion del impacto de la automatizacion o la IA en el empleo publico, como
se menciono, existen tres referencias internacionales que incluyen parametros que pueden ser de
utilidad para los Gobiernos de América Latina y el Caribe (Cuadro 3.2). En el estudio elaborado por
Frey y Osborne (2013) aparece un listado de probabilidades de automatizacion para 702 ocupaciones

4 Groopman (2018) sefiala que la mentalidad para la IA (Al mindset) consiste en un conjunto de elementos (educacién, apropiacion, herramientas y procesos) que
los empleados necesitan para involucrarse activamente con la 1A -lo que significa adaptarse, adoptar, apropiarse e innovar—. Esta autora incluye 3 elementos: i)
pensamiento diversificado, que implica la existencia de multiples conjuntos de habilidades; ii) pensamiento direccional, que consiste en una mentalidad de aprendizaje
continuo e iterativo, en vez de lineal, y (iii) pensamiento democratizado, que existe en organizaciones que permiten herramientas y entramientos accesibles a todos los
empleados, asi como colaboraciones y contribuciones multifuncionales.
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Cuadro 3.2

METODOLOGIA DE EVALUACION DEL NIVEL
DE PREPARACION DE LOS GOBIERNOS

en Estados Unidos, entre las que se encuentra un conjunto de ocupaciones asociadas al sector
publico. Por su parte, PwC (2018) calcul el porcentaje promedio de trabajos en alto riesgo de
automatizacion en los sectores de la administracion publica y la defensa a nivel global, asi como
porcentajes de trabajos en alto riesgo de automatizacion segun el tipo de ocupacion, género, edad
y nivel de ocupacion. En cuanto a Weller et al. (2019), estimaron los porcentajes de trabajos en
alto riesgo de automatizacion en los sectores de la administracion publica y defensa en promedio
en América Latina y el Caribe y en 12 paises de la region individualmente®. Ademas, calcularon los
porcentajes de trabajos en alto riesgo de automatizacion segun el género, la edad y el nivel de
ocupacion en los paises analizados de la region.

Referencias de parametros de estimacion del impacto de IA en empleo puiblico

Autor (Ano)

Region Parametros de referencia

Freyy Orborne (2013)  Estados Unidos > Probabilidades de automatizacion estimadas para 702 ocupaciones.

PwC (2018a)

Global > % de trabajos en alto riesgo de automatizacion en el sector de administracién
publica y defensa (promedio 33 %).

> % de trabajos en alto riesgo de automatizacion sequn el tipo de ocupacion.

> % de trabajos en alto riesgo de automatizacion
sequn el género, la edad y el nivel educativo.

Weller et al. (2019)

AméricaLatina > % de trabajos en alto riesgo de sustitucion tecnoldgica en
y el Caribe el sector de administracion publica y defensa (promedio 29,4 %).

(12peises) > Probabilidad promedio de sustitucion tecnoldgica en el sector de administracion

publica y defensa en 12 paises (rango: 5,5 %-60 9%, promedio 43,2 %).

> % de trabajos en alto riesgo de automatizacion
sequn el género, edad y nivel de educacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Diagnéstico y desarrollo de habilidades

5 Argentina,
Bolivia, Brasil,
Chile, Ecuador,
El Salvador,
Guatemala,
Honduras,
Meéxico, Pert,
Repuiblica
Dominicanay
Uruguay.

Otro aspecto relevante de la metodologia propuesta es la revision de qué tanto los paises han
implementado diagndsticos y programas de desarrollo de habilidades en la fuerza laboral del sector
publico, orientados a preparar el empleo para la adopcion de las tecnologias de la 4RI, incluida la

IA. Al respecto, la literatura internacional senala que con la 4RI estan cambiando las habilidades
que las organizaciones requieren de los trabajadores. Se mencionan, por ejemplo, 16 habilidades
fundamentales que seran criticas en el siglo XXI, entre las que se encuentran los conocimientos
fundamentales en matematicas, ciencia y tecnologias digitales, y habilidades blandas, como el
pensamiento critico, la creatividad, la comunicacion, la curiosidad, la iniciativa, la adaptabilidad y el
liderazgo (WEF, 2016).

Del mismo modo, se destacan las habilidades que seran criticas para los empleados del sector

publico en Europa durante los préximos anos (Chinn et al, 2020). Estas se clasifican en tres
categorias (Cuadro 3.3):
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(i) habilidades tecnoldgicas, que incluyen el analisis de datos e IA, el desarrollo web, el diseno
centrado en el usuario, la concepcion y administracion de sistemas de tecnologia de la
informacion (T1) y la traduccidn tecnoldgica entre expertos y no expertos en la materia;

(if) habilidades de ciudadania digital, como el alfabetismo y la interaccion digital, la colaboracion, el
trabajo agil, el aprendizaje v la ética digital; y

(ili) habilidades dlasicas, que corresponden a habilidades blandas, entre las que se incluyen
la capacidad de solucion de problemas, la creatividad, la iniciativa propia, el pensamiento
emprendedor, la adaptabilidad y la perseverancia.

Cuadro 3.3
Habilidades criticas en el sector publico en los proximos anos

Habilidades tecnolégicas Habilidades en ciudadania digital Habilidades clasicas
> Andlisis de datos complejos e 1A > Alfabetizacion digital > (Capacidad de resolucion de problemas
> Desarrollo de robética y hardware > Interaccidn digital > Creatividad
inteligente > Colaboracion » Pensamiento emprendedor
> D§sa~rrollo web | > Trabajo gl e IﬂICIatI\./E.i propia
> Diseno centrado en el usuario e > Adaptabilidad
> Concepcion y administracion de (o > Perseverancia
sistemas de Tl en red > Htica digital

> Desarrollo de tecnologfa blockchain

> Traduccion de tecnologfa

Fuente: Chinn et al. (2020).
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El Cuadro 3.4 presenta una serie de recomendaciones sobre estrategias para el desarrollo de
habilidades en la fuerza de trabajo de las administraciones publicas de América Latina, basadas
en las practicas internacionales en el sector publico y privado previamente presentadas. Estas
estrategias se dasifican de acuerdo con tres enfoques propuestos y perfiles relacionados

de trabajadores:

(i) la recapacitacion (reskilling), orientada a empleados cuyas tareas podran ser sustituidas por la
automatizacion o la IA;

(il) la actualizacion de habilidades (upskilling), dirigidas a especialistas de IA y Tl, usuarios de la IA no
especialistas, directivos y demas trabajadores de las entidades publicas; y

(iil) el reclutamiento de nuevos trabajadores especializados en datos en IA y nuevos trabajadores en
diferentes areas de las organizaciones.



Cuadro 3.4

METODOLOGIA DE EVALUACION DEL NIVEL
DE PREPARACION DE LOS GOBIERNOS

Estrategias para el desarrollo de habilidades en la fuerza de trabajo gubernamental

Enfoque Perfil de trabajadores Estrategias para el desarrollo de habilidades
Recapacitacion Empleados en trabajosque > Iniciativas de anticipacion para detectar trabajos que seran afectados
(Reskilling) pueden ser desplazados por por la IA y requerimientos de reentrenamiento.
DLz 2l > Programas de reentrenamiento en nuevas habilidades de acuerdo con
perspectivas de movimiento a otras posiciones en la organizacién u a
otras organizaciones o sectores economicos.
Actualizacion Especialistas en IA/ > Programas de desarrollo y actualizacion de habilidades
(Upskilling) Tl (expertos en IA, tecnoldgicas, incluida la ciencia de datos e IA.
gg;gg;lilsgzrgz‘ Ti) > Programas de desarrollo de habilidades clasicas.
Usuarios de IA no > Programas de desarrollo de habilidades clasicas
especialistas en IA/TI y habilidades de ciudadania digital.
> Programas de fundamentos de la 1A, incluyendo
sus oportunidades, riesgos y aspectos éticos.
Directivos > Programas de desarrollo de habilidades clasicas
y habilidades de ciudadania digital.
> Programas de fundamentos de la 1A, incluyendo
sus oportunidades, riesgos y aspectos éticos.
Todos los demas > Programas de desarrollo de habilidades
trabajadores clasicas y habilidades de ciudadania digital.
Reclutamiento Nuevos trabajadores: > Optimizacion de procesos de reclutamiento y orientacion a
especialistas en datos la evaluacion de habilidades duras y blandas especificas.
e |A'y nuevos trabajadores .
; . > Fortalecimiento cultural de los recursos humanos
en diferentes dreas ; S :
dela organizacion y mejora de |a experiencia de los candidatos.
> Intervenciones para hacer atractivo el gobierno como destino

para el talento digital: reclutamiento personalizado, ambiente
de trabajo estimulante, opciones de crecimiento profesional,
paquetes de compensacion.

Fuente: con base en Chinn et al. (2020).

Las estrategias para el desarrollo
de habilidades en la fuerza de
trabajo gubernamental incluyen
enfoques de recapacitacion
reskilling), actualizacion
upskilling) y reclutamiento.
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EL ESTUDIO PARA TRES PAISES DE LA REGION, CHILE, COLOMBIA Y URUGUAY,
INCLUYE UNA REVISION DE LAS PRINCIPALES ESTADISTICAS DEL EMPLEQ
PUBLICO, UNA ESTIMACION DEL NUMERO DE EMPLEQS PUBLICOS EN RIESGO
DE SUSTITUCION TECNOLOGICA Y LA APLICACION DE LA METODOLOGIA
PROPUESTA PARA LA EVALUACION DEL NIVEL DE PREPARACION DE LOS
GOBIERNOS PARA LA ADOPCION DE LA IA EN EL EMPLEO PUBLICO.
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Estos tres paises se seleccionaron porque se encuentran en la frontera en la definicion

e implementacion de politicas de gobierno digital y de IA. Chile ocupa el segundo lugar
dentro de América Latina en los indices de preparacion del Gobierno para la IA de Oxford
Insights e IDRC (2020) y en el indice de desarrollo del gobierno electronico (e-Government)
(UNDESA, 2020). Colombia ocupa el tercer lugar entre los paises de la OCDE en el indice de
gobierno digital (2020) de esta organizacion, el tercer lugar en América Latina en el indice de
preparacion del Gobierno para la 1A de Oxford Insights y el mismo lugar dentro de la region en el
Barometro Regional de Datos Abiertos (2020) de la Iniciativa Latinoamericana de Datos Abiertos
(ILDA) y Open Data Barometer. Por su parte, Uruguay ocupa el primer puesto en la region en los
indices que miden el nivel de preparacion del Gobierno para la IA (Oxford Insights e IDRC, 2020) y en
el nivel de desarrollo del gobierno digital (UNDESA, 2020).



Estudios de caso

Estadisticas de los servidores publicos

Cuadro 4.1

Las principales estadisticas del personal en el servicio publico (nivel central nacional) en Chile,
Colombia y Uruguay se presentan en el Cuadro 4.1. Se destaca que Chile tiene 378.000 servidores
publicos, de los cuales el 60 % son mujeres y el 40 % hombres, y, del conjunto, el 28 % tiene mas
de 50 anos. Colombia tiene 589.000 servidores publicos, con una participacion de 51 % mujeres

y 49 9% hombres, y 39 % de los funcionarios tienen mas de 50 anos. Uruguay, por su parte, tiene
205.000 servidores publicos, y la participacion por género es de 55 % muijeres y 45 % hombres.

En cuanto a nivel educativo, las cifras disponibles para el caso de Colombia (DAFP, 2020) indican la
siguiente participacion de los servidores publicos (nivel central nacional) por maximo nivel educativo
alcanzado: 28 4 % han completado primaria o secundaria; 9 %, educacion técnica o tecnoldgica; 24,2
%, han terminado nivel profesional; 29,4 9%, especializacion, y 6,1 % maestria o doctorado.

Estadisticas de servidores publicos en Chile, Colombia y Uruguay (nivel central)

Nuimero de
Pais servidores Género Edad
publicos 2020
% % % % %
Mujeres Hombres 29 anosomenos  30-49 anos 50 anos 0 mas
Chile 378.660 60 % 40 % 16,3 % 55,8 % 279 %
Colombia 589.656 50,7 % 493 % 6,8 % 54.1% 39,1 %
Uruguay 205.089 55,2 % 44.8 % ND ND ND

Nota: Las cifras de Colombia no incluyen personal uniformado de las fuerzas militares. Las cifras de Uruguay
no incluyen personal policial o militar ni funcionarios de gobiernos departamentales.

Fuentes: Para Chile, Direccion de Presupuestos (2020); para Colombia, DAFP (2020); para Uruguay, ONSC (2019).

Impacto estimado de la IA en el empleo publico

Para la revision del impacto de la IA en el empleo publico en los paises analizados, se consideraron
dos referencias previas. Por una parte, la evaluacion realizada por DuckerFrontier (2019a y 2019b)
en paises de América Latina sobre el impacto de la IA en el crecimiento econémico y en indicadores
del mercado laboral (nimero de horas trabajadas)®, incluyendo a Chile y Colombia. Para este
gjercicio, los autores definieron tres posibles escenarios: el primero es la linea base y corresponde

a una continuacion de las tendencias econoémicas historicas sin adopcion masiva de la IA; los otros
dos escenarios implican una adopcion del 100 % de las tecnologias de IA entre 2018 y 2030. El
segundo escenario asume que los beneficios transferidos entre industrias (spillovers) son limitados,
lo que implica un bajo aprovechamiento de los beneficios de la IA en la economia. Por su parte, el
tercer escenario involucra el maximo aprovechamiento de estas tecnologias, con altos beneficios
transferidos entre diferentes industrias’.

6 Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, México, Perti y Puerto Rico.

7 Elescenario de minimos beneficios de a IA asume la existencia de efectos de cascada limitados entre industrias (spillovers), con industrias que permanecen en general inalteradas y cuyas
ganandias en productividad se traducen en mayor rentabilidad en vez de mayor produccion. En el escenario de méximos beneficios de la IA, supone attos beneficios de cascada entre
industrias, lo que lleva a un crecimiento significativo en algunas de ellas. Ante esto, las industrias con los mayores incrementos en productividad asociados a la implementacion de la 1A
aumentaran su producddn, lo que, a su vez, indudird una mayor demanda por servicios generados localmente (DuckerFrontier, 2019a y 2019b).
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Cuadro 4.2

Con base en este ejercicio, los autores estimaron que en América Latina el crecimiento de las

horas laborales entre 2018 y 2030 sera en promedio del 15 % en el escenario base y del 5 % en

el escenario de maximo aprovechamiento de la 1A (altos efectos de cascada), mientras que se
reducirian en el 19 % en el escenario de minimo aprovechamiento (DuckerFrontier, 2019a y 2019b).
Los resultados para Chile y Colombia indican que el crecimiento en las horas laborales de estos
paises durante el periodo 2018-2030 disminuirian 12 %y 20 %, respectivamente, en el escenario de
minimo aprovechamiento de la IA, y aumentarian el 5% y el 1 %, respectivamente, es decir tendrian
un impacto positivo en el empleo por el aumento en el nimero de horas trabajadas, en el escenario
de maximo aprovechamiento (Cuadro 4.2).

Estimacion del cambio en horas laborales entre 2018 y 2030

Minimo aprovechamiento ~ Médximo aprovechamiento

Pais Linea base de A de 1A
Chile +15 % 2% +5 %
Colombia +13 % -20 % +1%
América Latina +15 % -19 % 5%

Fuentes: Duckerfrontier

8 Induye
administracion
publica,
educacion,
salud y otros
(DuckerFrontier,
2019b).

Cuadro 4.3

(2019b)

Adicionalmente, DuckerFrontier (2019a) realiz, en el caso de Chile, estimaciones por escenario del
total de empleos de servicios publicos® que existirian en 2030 de acuerdo con nivel de habilidades
de la poblacion (ver el Cuadro 4.3). Este analisis muestra la sensibilidad en la creacion de empleos
de acuerdo con el grado de aprovechamiento de la IA en cada pais y con el nivel de habilidades.

En este sentido, el empleo total en el sector de servicios publicos en Chile en 2030 podra ubicarse
en un rango entre 100.000 puestos de trabajo, en el escenario de bajas habilidades y minimo
aprovechamiento de la IA, y 1,5 millones de trabajos, en el escenario de altas habilidades y maximo
aprovechamiento de esta tecnologia. Estas variaciones en el caso de Chile son significativas si se
tiene en cuenta, como se indico anteriormente, que en 2019 existian 378.000 servidores publicos
en Chile.

Estimacion del empleo en 2030 en el sector de servicios publicos en Chile (millones de trabajos o el equivalente en horas)

Minimo aprovechamiento ~ Maximo aprovechamiento

Nivel de habilidades Linea base delA delA
Alto 16 14 15
Medio 04 04 05
Bajo 06 0] 0]

Fuentes: Duckerfrontier
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Cuadro 4.4

Estudios de caso

Por otra parte, como se menciono, Weller et al. (2019) realizaron para CEPAL un ajuste metodoldgico
al indice de Frey y Osborne (2013), con el que estimaron en el 24 % el porcentaje de ocupaciones
susceptibles de automatizacion en América Latina. Al realizar el analisis por sectores, encontraron
que la probabilidad promedio de sustitucion en el sector de administracion publica y defensa es del
432 % en América Latina y el Caribe, el 43,8 % en Chile y el 46,5 % en Uruguay®. De esta manera,
aplicando estos parametros a las estadisticas de servidores publicos en los paises analizados®, se
encuentra que el nimero de empleos publicos en riesgo de sustitucion tecnologica es de 165.000 en
Chile, 254.000 en Colombia, y 95.000 en Uruguay (Cuadro 4.4). Cabe anotar que esta estimacion
considera el nimero de empleos publicos susceptibles de automatizacion, pero no el nimero de
nuevos empleos publicos que podran ser creados en el contexto de adopcion de la IA, ni el nimero
de trabajadores en posiciones con riesgo de automatizacion que podran ser reubicados en otras
posiciones gubernamentales. En este sentido, el impacto neto de la adopcion de la IA en el ndmero
de empleos publicos existentes posiblemente sera menor que el presentado.

Resultados de la estimacion del impacto en el empleo general y ptiblico

Estimaciones CEPAL impacto Impacto estimado en empleo
empleo general y publico ( %) publico (n° empleos 2020)

Chile  Colombia Uruguay LATAM  Chile Colombia Uruguay

Empleo Ocupaciones susceptibles de 57 % ND 63 % 63 % NA NA NA
general automatizacion por método
Frey y Osborne
Ocupaciones susceptibles de 36 % ND 36 % 24 % NA NA NA
automatizacion por método
Frey y Osborne ajustado
Empleo Probabilidad promedio sust. 43,8 % ND 465%  432% 165853 254731 95.366
publico tecnoldgica por método

ajustado

Sector administracion.
publica y defensa

* En impacto esperado para Colombia se calcula con base en la probabilidad promedio de sustitucion de América Latina (LATAM) (43,2 %).

Fuente: Weller et al. (2019).

Evaluacién del nivel de preparacion

A continuacion, se presentan los resultados del ejercicio de aplicacion de la metodologia propuesta
para evaluar el nivel de preparacion de Chile, Colombia y Uruguay de cara a los desafios de

la adopcidn de la IA en el sector publico. Para esta aplicacion se cuantificaron los indicadores
presentados en el Cuadro 4.5 en una escala de 0 % a 100 % de la siguiente manera:

9 Elestudio noinduyd estimacion para Colombia.

10  Parael caso de Colombia, se utiliza la probabilidad promedio de sustitucion tecnoldgica en el sector de administracion publica y defensa en América Latina (43,2 %).
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> Para el caso de indicadores asociados a la existencia de desarrollos de politica, estrategias o iniciativas
especificas relacionadas con los factores propuestos en la metodologia, se asignd un valor de 100
% si la respectiva politica, estrategia o iniciativa se ha implementado completamente y si esta
completamente alineada con la preparacion del empleo publico para la adopcion de la IA. Si se tiene
una politica, estrategia o iniciativa en elaboracion o si esta trata otros aspectos, pero contribuye
indirectamente a la preparacion del empleo publico para la IA, se asigné un valor de 50 % al respectivo
indicador. Si no se encontrd evidencia de la existencia de una politica, estrategia o iniciativa como la
especificada, se asignd un valor de 0 %.

> Para el caso de indicadores relacionados con el desempeno de los indices internacionales asociados al
desarrollo del ecosistema de IA, se calculd el valor relativo de cada pais en comparacion con
su resultado con mayor desempeno en el indice y este valor relativo se expresa en una escala de
0% a 100 %.

Adicionalmente, al tener los valores en porcentajes de cada uno de los indicadores de la metodologia
propuesta, se calculd el promedio de dichos valores para cada uno de los factores de la metodologia
y, con esos resultados, se estimd el promedio para cada una de las dimensiones. Finalmente, los
resultados en cada una de las dimensiones se promediaron también para obtener el valor agregado
en porcentaje, lo que indica la estimacion del nivel general de preparacion de los Gobiernos para la
adopcion de la 1A en el empleo publico.

El Cuadro 4.5 presenta los resultados de la evaluacion.

> En Chile la politica nacional de IA se encuentra en elaboracion, aunque este pais cuenta con una
estrategia y una ley de transformacion digital del Estado" desde 2019. Esta estrategia incluye una
iniciativa de formacidn de servidores publicos para la transformacion digital, denominada Academia
Digital?, que se encuentra en implementacion.

> Colombia cuenta con una poltica nacional de transformacion digital e 1A, adoptada en 2019®. Este pais
también ha elaborado una estrategia de revision de la estructura del Estado en el contexto del cambio
tecnoldgico, que esta incorporada en el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022",y un plan nacional de
formacion y capacitacion de servidores publicos®, que comprende elementos de preparacion para la
transformacion digital y de cambio cultural.

> Uruguay, por su parte, expidio recientemente una estrategia de IA para el gobierno digital en 2020
y un Plan de Gobierno Digital 2025 adoptado en 2021. Este ltimo posee igualmente una estrategia
de gobierno integrado e inteligente, dentro de la Agenda Uruguay Digital 20208, que incluye
elementos de optimizacion de las funciones del Gobierno. Adicionalmente, este pais ha avanzado en
laimplementacion de estrategias para el desarrollo de habilidades y cambio cultural, con la estrategia

Disponible en https:/finnovadorespublicos.d/documentationfpublication/40/

El Gobierno de Chile presentd en abril de 2019 la Estrategia de Transformacidn Digital del Estado. El proyecto de Academia Digital, indluido en ella, consiste en una plataforma de
capacitacion en linea en temas de transformacion digital orientada a funcionarios del Estado y desarrollada por el Servicio Civil en asociacion con la Division de Gobierno Digital de la
Secretaria General de la Presidencia (Segpres). En su primera fase tiene el objetivo de capacitar a 15000 funcionarios puiblicos (FayerWayer, 2019).

Documento CONPES 3975 (Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social, 2019).

Disponible en la web del Departamento Nacional de Planeacion (DNPY): https:fiwww.dnp.gov.co/DNPN/Paginas/Plan-Nacional-de-Desarrollo.aspx

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030 fue elaborado por el Departamento Administrativo de la Funcién Piblica de Colombia. Su principal objetivo es establecer los
lineamientos para que las entidades formulen sus planes y programas de capacitacion para la profesionalizacion de los servidores piblicos, con componentes de desarrollo de la identidad y
cultura digital, y gestion publica efectiva. Incluye, dentro de sus ejes teméticos, uno denominado transformacién digital, el cual define los lineamientos para la oferta de capacitacion de las
entidades en esta materia. Las tematicas sugeridas induyen el big data y la gestion de datos, la automatizacién de procesos, la sequridad digital, la interoperabilidad y Ia ética en el contexto
digital y de manejo de datos (DAFP, 2020).

Disponible en la web del Gobierno: https:fiwww.gub.uy/agencia-gobierno-electronico-sociedad-informacion-conocimientofcomunicacion/noticiasfinteligendia-artificial-para-gobierno-
digital-hay-estrategiat:~-text=El %20Plan 9%20de %20Cobiemo %20Digital,la %20Inteligencia %20Artificial %20(1A).

Disponible en linea: https;fimww.gub.uy/agenda-gobiemo-electronico-sociedad-informacion-conodmientofpoliticas-y-gestion/plan-gobierno-digital- 2025

Disponible en linea: https;fiwww.gub.uy/agencia-gobierno-electronico-sociedad-informacion-conodimiento/politicas-y-gestion/programasfagenda-digital-del-uruguay
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Estudios de caso

de la Agencia de Gobierno Electronico y Sociedad de la Informacion y del Conocimiento (AGESIC)
para la capacitacion a funcionarios” (que tiene componentes de formacion en 1A) y la inclusion de
los objetivos de desarrollo de capacidades y cultura organizacional en la administracion publica, en el
marco de la Estrategia de IA para el Gobierno Digital (2020).

En ninguno de los tres paises analizados se encontrd evidencia de la existencia de estimaciones
oficiales del impacto esperado de la 1A en el empleo publico, de diagndsticos oficiales del nivel de
habilidades duras y blandas de los servidores publicos para la adopcion de la IA, ni, en general,
de las tecnologias de la 4RI en el gobierno. En el caso de Chile, tampoco se encontrd evidencia de
lineamientos para la revision de la estructura y roles gubernamentales en el contexto de la
adopcion de la IA.

Con todo lo anterior, se concluye que los tres paises analizados tienen un nivel de preparacion
intermedio para la adopcion de la IA en el empleo publico: el resultado promedio del nivel de
preparacion de Chile es del 42 %, el de Colombia, del 57 % y Uruguay, del 54 %. De esta evaluacion
se puede inferir que los mayores desafios que enfrentan los paises analizados de cara

ala adopcion de la IA en el empleo publico se encuentran en los componentes de estimacion del
impacto esperado de la 1A en el empleo publico y la revision de las estructuras y roles del Estado
que se requerira para implementar adecuadamente la IA. Otros desafios son el diagnéstico y
desarrollo de habilidades para la IA en los servidores publicos y las estrategias de cambio cultural
organizacional en el Estado, asi como el desarrollo de una nueva mentalidad (mindset) en los
servidores publicos para aprovechar de mejor manera las oportunidades que generara la adopcion
de la IA en el sector publico.

CHILE, COLOMBIAY
URUGUAY TIENEN UN
NIVEL DE PREPARACION
INTERMEDIO PARA LA
ADOPCIONDELAIAEN
EL EMPLEO PUBLICO.
LOS MAYORES DESAFIOS
QUE ENFRENTAN
SE RELACIONAN
CON LA ESTIMACION
DEL IMPACTO ESPERADO
DELAIAENEL EMPLEQ
PUBLICO Y LA REVISION
DE LAS ESTRUCTURAS Y

QUE SE REQUERIRA
PARA IMPLEMENTAR
ADECUADAMENTE LA IA.

19 LaAGESIC cuenta con unainidiativa de capacitacién a funcionarios publicos, cuyo objetivo es promover la generacidn de capacidades de gobierno digital en los organismos del Estado. Para
es0, coordina actividades de capacitacion con diferentes entidades estatales, con base en las necesidades identificadas. En su modalidad virtual, esta iniciativa tiene dos programas: uno de
curricula basica de gobierno digital y otro de innovacién gubemamental para mandos medios. Ademés, imparte charlas de sensibilizacién en acceso a la informacion puiblicay proteccion de
los datos personales (fuente: sitio web de la AGESIC).
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Cuadro 4.5
Evaluacion del nivel de preparacion para la adopcion de la IA en el empleo publico

Dimension: ambiente de politica

Factor: Politicas para el desarrollo de Ia IA

Indicador Chile Colombia Uruguay

Estrategia nacional de IA'y
estratégia de ética en IA

Estrategia de TD del Gobierno

Factor: Nivel de desarrollo del ecosistema

Indicador Chile Colombia Uruguay

indice de preparacién de
gobierno para la 1A 2020 (QI)
(relativo 0-100 %)

indice de desarrollo del
e-gobierno 2020 (UNDESA)
(relativo 0-100 %)

indice GovTech 2020 (CAF)
(relativo 0-100 %)

Barometro de Datos Abiertos
(ILDA) 2020 (relativo 0-100 %)

Dimension: estructura y organizacion

Factor: Liderazgo y gobernanza para la transformacion del gobierno

Indicador Chile Colombia Uruguay

Instancia especializada lidera la
preparacion del empleo publico

Factor: Estructura y roles acordes con la adopcion de la IA

Indicador Chile Colombia Uruguay

Lineamientos de revision de
a estructura y los roles en el
Estado ante la A

Factor: Estimacion de impacto en empleo

Indicador Chile Colombia Uruguay

Estimacion de impacto de 1A
en empleo publico
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Dimension: talento, habilidades y cultura

Factor: Diagndstico de habilidades duras y blandas

Indicador Chile Colombia Uruguay

Diagnostico general de
habilidades para la IA/4RI
en el gobierno

Factor: Desarrollo de habilidades de la fuerza de trabajo

Indicador Chile Colombia Uruguay

Estrategia de desarrollo de
habilidades para la IA/4RI
en el gobierno

Factor: Mentalidad para la IA

Indicador Chile Colombia Uruguay

Lineamientos de cambio
cultural y gestion del cambio
en el gobierno ante el cambio
tecnoldgico

Dimension: nivel de preparacion

Chile Colombia Uruguay

Nota: TD (transformacion digital); Ol (Oxford Insights); UNDESA (Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales de Naciones Unidas); SEGPRES (Secre-
tarfa General de la Presidencia); DAFP (Departamento Administrativo de la Funcién Publica); CPAETD, Consejeria Presidencial para Asuntos Econdmicos y
Transformacion Digital; Agesic (Agencia de Gobierno Electronico y Sociedad de la Informacidn). Se presentan en color turquesa los indicadores con resulta-
dos iguales o superiores al 80 %, en color fucsia los indicadores con resultados entre 40 %y 79 %, y en color gris aquellos con resultados inferiores al 40 %.

Fuente: Elaboracion propia.

La estimacion del nivel de preparacion
para la adopcion de la IA en el empleo
publico resultd intermedio para los
tres paises analizados: Chile 42%,
Colombia 57% y Uruguay 54%.
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En los ultimos anos, los gobiernos a nivel global han tomado conciencia sobre el potencial
disruptivo que tienen las tecnologias de la 4RIy en especial la IA. Estas tecnologias se estan
implementando de manera creciente para aumentar la eficiencia y la productividad, asi como para
mejorar el conocimiento del negocio y disenar e implementar mejores servicios para los usuarios.
No obstante, la automatizacion y la IA han traido también nuevos desafios para las organizaciones,
entre los que se encuentra el desarrollo de una fuerza de trabajo con los perfiles y habilidades
adecuados para adaptarse a los cambios esperados en la naturaleza de los trabajos y desempenarse
satisfactoriamente en el nuevo entorno.

Diferentes estudios han estimado el posible impacto de la automatizacion y la IA sobre los puestos
de trabajo en varias economias, sectores y tipos de organizaciones. Algunos de esos estudios han
estimado transformaciones significativas en los préximos anos. Los efectos sobre el empleo no
seran homogéneos entre los paises. Quiza no tendran en América Latina el mismo alcance que en
paises mas desarrollados por las diferentes caracteristicas estructurales de sus mercados laborales,
pero alin asi exigira la adaptacion de la fuerza laboral al nuevo entorno.

Para enfrentar este reto, los gobiernos deberan priorizar esfuerzos en el desarrollo de habilidades
blandas y duras en los trabajadores publicos. En este sentido, se estima, por ejemplo, que, en

los proximos tres anos, los gobiernos de la Union Europea tendran que entrenar cerca de nueve
millones de empleados del sector publico en habilidades digitales, habilidades de ciudadania digital y
habilidades blandas tradicionales (Chinn et al, 2020).

A partir de la revision de las estrategias nacionales de IA en los paises lideres en este ambito, asf
como de las iniciativas que algunos de ellos han implementado en materia de preparacion del
empleo publico para la 1A, se puede concluir que la experiencia practica de las administraciones
publicas es limitada. La mayoria de los Gobiernos no ha pasado atin de la definicion de politicas y
objetivos generales en este dambito a la implementacidn de estrategias efectivas y con suficiente
escala, que transformen significativamente la naturaleza del empleo publico ante los retos del nuevo
entorno y que preparen a los trabajadores para desempenarse adecuadamente en él.

Los mas avanzados en lo que respecta a implementacion son Estados Unidos y el Reino Unido. El
Gobierno de Estados Unidos ha puesto en marcha acciones relevantes, como la definicion de un
plan nacional de formacion de la fuerza de trabajo para el siglo XXI, con objetivos e indicadores para
el sector publico, programas de formacidn basica en ciencia de datos y un Centro de Excelencia en
Analitica de Datos, y ha establecido alianzas para el desarrollo de habilidades con la industria y con
universidades. Reino Unido por su parte, cuenta con una academia digital (GDS Academy) para

el desarrollo de habilidades digitales de los funcionarios publicos, asi como con un programa de
aceleracion de proyectos de ciencia de datos al interior del Gobierno.



Conclusiones y
recomendaciones

Ademas de las experiencias de Estados Unidos y el Reino Unido en relacion con la preparacion del
capital humano, los gobiernos de América Latina podran tener como referencia las practicas de
preparacion que se estan implementando en las empresas lideres en adopcion de la 1A en el mundo.
Dentro de ellas se encuentran:

> Laimplementacion de enfoques integrales de transformacion organizacional basada en datos e 1A,
que incluyan iniciativas de desarrollo de habilidades en la fuerza de trabajo, articuladas con el resto de
la estrategia.

> Eldesarrollo de programas permanentes y personalizados de formacion, que se apoyen en
plataformas digitales, datos e IA.

> El aprovechamiento de la analftica de datos y de la IA para el diagndstico de habilidades en la fuerza
de trabajo, asi como para la definicion y evaluacion de estrategias de desarrollo de estas.

> Lacreacion de roles y equipos inter funcionales, que tengan a su disposicion herramientas de analitica
elAy que planeen y gestionen el balance adecuado entre el trabajo humano y el trabajo auténomo
en las organizaciones.

> Laimplementacion de objetivos y estrategias en materia de bienestar laboral, empoderamiento de los
empleados y desarrollo de cultura organizacional (agil y abierta).

> La definicion e implementacion de indicadores clave de desempeno (KPI) que permitan gestionar la
preparacion de la fuerza de trabajo ante la adopcion de la IA.

La metodologia practica desarrollada para determinar el grado de preparacion de los paises de
América Latina para la adopcion de la IA en lo que respecta al empleo publico se compone de

tres dimensiones: ambiente de politica; estructura y organizacion; y talento, habilidades y cultura.
Ademas, incluye un conjunto de ocho factores y doce indicadores asociados, que permiten analizar
los avances y aspectos criticos que enfrentan los paises en esta materia.

Autores como Weller et al. (2019) encontraron en un analisis por sectores que la probabilidad
promedio de sustitucion en el sector de administracion publica y defensa es del 43,2 % en América
Latinay el Caribe, el 43,8 % en Chile y el 46,5 % en Uruguay. Aplicando estos parametros a las
estadisticas de servidores publicos en los paises analizados, se encuentra que el nimero de empleos
publicos en riesgo de sustitucion tecnoldgica es de 165.000 en Chile, 254.000 en Colombia, y
95.000 en Uruguay. Cabe anotar que esta estimacion considera el nimero de empleos publicos
susceptibles de automatizacion, pero no el nimero de nuevos empleos publicos que podran ser
creados en el contexto de adopcion de la 1A, ni el nimero de trabajadores en posiciones con riesgo
de automatizacion que podran ser reubicados en otras posiciones gubernamentales. En este sentido,
el impacto neto de la adopcion de la IA en el nimero de empleos publicos existentes posiblemente
sera menor que el presentado.

El estudio de casos llevo a la conclusion de que los tres paises tienen un nivel de preparacion
intermedio (Chile 42 %, Colombia 57 %, y Uruguay 54 %, en escala de 0 % a 100 %). Todos
ellos presentan avances significativos en el desarrollo de ambientes de politica favorables para la
adopcion de la IA en el empleo publico. Sus mayores desafios para avanzar en esta preparacion
se encuentran en los componentes de la estimacion del impacto esperado de la IA en el empleo
publico; la revision de las estructuras y roles del Estado; el diagndstico y desarrollo de habilidades
paralalAvy la 4Rl en los servidores publicos, y las estrategias de cambio cultural organizacional
en el Estado.
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Con base en los resultados de este estudio, se recomienda a los gobiernos de la region avanzar en la
implementacion de las politicas e iniciativas previstas en la metodologia propuesta, para determinar
su nivel de preparacion para la adopcion de la IA en el empleo publico. Mas concretamente, se
aconseja lo siguiente:

> Adoptar o consolidar estrategias nacionales de 1A, estrategias de ética en 1Ay politicas para la
transformacion digital del gobierno que incorporen lineamientos para la preparacion del empleo
publico con objetivos y metas especificas.

> Definir modelos de gobernanza y roles de liderazgo en el Gobierno para gestionar la preparacion del
empleo publico ante [a IAy la 4RI. Esto puede incluir la implementacion de entidades especializadas
para liderar esta preparacion o el fortalecimiento de organismos existentes, como las agencias lideres
de la transformacion digital del gobierno o las entidades encargadas del empleo publico.

> Desarrollar estimaciones oficiales sobre el impacto esperado de la automatizacion y adopcion de
lalA en el empleo publico, en términos de tareas a ser sustituidas o aumentadas, necesidades de
reubicacion de trabajadores y potencial de creacion de nuevos empleos. Estas estimaciones podran
servir de guia para el diseno de la organizacion 6ptima del Gobierno y de las entidades publicas en los
proximos anos, asi como para el diseno e implementacion de estrategias efectivas de capacitacion,
reentrenamiento y contratacion de talento.

> Elaborar diagnosticos sobre las habilidades de los servidores publicos paralalAy la 4RI (duras y
blandas). Estos diagndsticos podran realizarse a nivel general en el Gobierno y en las diferentes
entidades publicas, y servir como insumo para la identificacion de brechas en habilidades y para
el disefio e implementacion de estrategias efectivas de capacitacion, reentrenamiento y
contratacion de talento.

> Desarrollar estrategias integrales para la formacidn de talento digital, que abarquen todos los
niveles, con estrategias especificas para segmentos como el equipo directivo, las areas especializadas
(tecnologias de la informacion y las comunicaciones, ciencia de datos, innovacion publica) y las dreas
que responden por los objetivos misionales de la entidad, tanto en el front-office como en el
back-office.

> Implementar estrategias de desarrollo de habilidades para la IAy 4RI (duras y blandas) en el servicio
publico, con componentes de personalizacion segun perfiles. Como se senald en la presentacion de la
metodologia de evaluacion del nivel de preparacion de los Gobiernos, las estrategias recomendadas
se clasifican de acuerdo con tres enfoques v diferentes perfiles de los servidores publicos: i) la
recapacitacion (reskilling), orientada a empleados cuyas tareas podran ser sustituidas por la
automatizacion o la IA; ii) la actualizacion de habilidades (upskilling) para especialistas de 1A o T,
usuarios de la IA no espedialistas, directivos y demas trabajadores de las entidades publicas, con
contenidos personalizados de acuerdo con los respectivos perfiles; v (iii) el reclutamiento de nuevos
empleados con las habilidades duras y blandas requeridas por las entidades, tanto especialistas en
datos e IA como nuevos servidores en diferentes areas de las organizaciones.

> Definir e implementar lineamientos y estrategias de cambio cultural y desarrollo de mentalidad para la
IA'y la 4Rl en el sector publico. Estas politicas podran orientarse al desarrollo de elementos de cultura
organizacional y mentalidad que permitan a los servidores publicos desempenarse activamente en un
ambiente de |A. Entre ellos se encuentran la adaptacion al cambio, el pensamiento interdisciplinario, el
aprendizaje continuo y el trabajo en equipo.
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Resumen de la revision de literatura

Cuadro A1l
Resumen revision de literatura sobre impacto de la automatizacion en el empleo

Informacion general Metodologia Resultados principales / conclusiones
Autor Acemoglu Modelo Ricardiano del > Disminuciones en salarios reales de trabajadores de baja calificacion
y Autor mercado laboral para S Polarizacién en la distribucién de los i
interpretar patrones 0 a_nzaaon enla % ri ua?n de los ingresos
Regién  Estados relacionados con las asociada a retornos de escolarizacion.
Unidos ocupaciones en el trabajo > El cambio tecnoldgico no necesariamente
aumenta el salario de todos los trabajadores
Ano 20M
Periodo 1964 - 2009%
Autor Freyy > Metodologia Gaussiana > 47% de los empleos en Estados Unidos
Osborne de machine learning para estan en riesgo de ser computarizados.
estimar la probabilidad de lacis . 12 orobabilidad d
Regién  Estados computarizacion de > Correlacion negativa entrela probabilidad de queuna
Unidos 702 ocupaciones ocupacion sea automatizada v los salarios y el logro educativo,
es decir, a mayor probabilidad menor nivel de salarios
_ > De acuerdo con esas y menor nivel educativo
Ano 2013 probabilidades se
calcula el impacto de la
Periodo 2010 computarizacion en el
mercado laboral de EEUU.
Autor Autor Marco tedrico que incorpora > Las politicas mds efectivas a largo plazo para reducir la
la demanda v la oferta de desigualdad salarial apuntan a promover las habilidades de
habilidades para interpretar generaciones sucesivas.
Region  Estados |a evolucion de la desigualdad iy o
Uices b Ruva s s > Permitir que una fraccion mas grande de adultos alcance una alta
durante cinco décadas productividad, al tiempo que elevar la oferta total de habilidades,
Afio 014 reduce la desigualdad salarial.
Periodo  1979-2014%

20 The March Current Population Survey (March CPS); The combined Current Population Survey May and Outgoing Rotation Group samples (May/ORG CPS); Censo; The American
Community Survey.

21 The PIACC 2011y 2013); Censo (1979-1991-2012); March CPS data.
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Informacion general

Metodologia

Resultados principales / conclusiones

Autor Autor Realiza un andlisis para La polarizacion del empleo no continuara indefinidamente, si bien
identificar las razones por las  algunas tareas en muchos trabajos actuales son susceptibles de
que la automatizacionnoha  automatizacion, muchos de estos trabajos continuaran exigiendo

Region  Estados eliminado la mayoria de los tareas en todo el espectro de habilidades.

Unidos empleos entre 1979 y 2015
y Union
Europea

Afio 2015

Periodo  1979-2015

Autor Arntz, > Estiman el porcentaje > Enlos paises OECD, el 9% de los trabajos estan

Gregory y de trabajos en riesgo de en riesgo de automatizacion.

Zierahn - automatizacion en paises . N

OECD =l G120 e pse & > Elriesgo de automatizacion es mayor para
e dslEiades |os trabajadores menos calificados

Region  Paises OECD de adultos (2012)

> Utilizan como base la
= metodologia de Frey y
A = Osborne (2013) y agregan
la descomposicion de los
- trabajos por tareas en
Periodo 2012 diferentes ocupaciones
Autor Acemoglu y > Metodologia de > En zonas con mayor penetracion de robots, el empleo
Restrepo regresion instrumental y los salarios disminuyen de manera significativa
. > Seestimaelcambioenel > Los efectos en el empleo de los robots son mds
Region  Estados empleo v los salarios en pronunciados en la manufactura y en industrias
Unidos funcion de la exposicion intensivas en labores manuales y repetitivas.
i a los robots, una medida
Ano 2017 instrumenta con el nivel
de penetracion de robots
Periodo  1990-20072 en cada industri
Autor McKinsey > Analiza qué trabajos > Enel 60% de las ocupaciones se podria automatizar por lo menos
Global pueden ser automatizados el 30% de las tareas.
:\r;lsct:tute _ Bire%glnzgegr%rgﬁ;sle:n o 2 |0§ 46 paises de la muestra, entre 0%y 33% de Ia,s actividades
mismo periodo. pod’rlan ser reemplazadas hacia el 2030. Las economias avanzas se
Region 46 paises que 4 veran mas afectadas que las economias en desarrollo
: > Estudia la demanda o .
constituyen el laboral futura potencia > Pese a la automatizacién, la demanda de trabajo
90% deld | v examina el impacto puede crecer debido a la mayor productividad
Pl i e g
B mundia hlStﬁlJrlCO dle Ialtecnolog|a > Para2030, entre el 3%y el 14% de la fuerza laboral
= en el empleo, las global tendra que cambiar de ocupacion
Ano 201 habilidades y los salarios
Periodo 1900 -20172

22 IFR; EUKLEMS dataset; American Community Survey; Censo de 1970 y 1990 - empleo por industria; County Business Patterns CBP
23 McKinsey Global Institute, The Conference Board Total Economy Database (2016), US Bureau of Labor Statistics, FDIC entre otros.
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Informacion general

Metodologia

Resultados principales / conclusiones

Autor Accenture Simulacion con base en Para los roles analizados, en promedio, el 51% del tiempo de
modelo econométrico que |os trabajadores se dedica a tareas que seran aumentadas
Region  Global incluye informacion del (complementadas) con la tecnologia, mientras que el 38% del tiempo
mercado laboral de 14 pafses  se dedica a tareas que seran automatizadas
Ano 2018 del G20
Periodo  2018-2018
Autor Brynjolfsson, > Analisis de los El aprendizaje automatico generara cambios en los procesos y en la
Mitchell, Rock mecanismos por los reorganizacion de tareas en la mayorfa de los trabajos. Sin embargo,
que el aprendizaje en muy pocos casos implicara la automatizacion total
Region  Estados automatico puede
Unidos afectar la fuerza laboral
- > Estimacion del indice
Ano 2018 de idoneidad para el
. aprendizaje automatico
Periodo  O"NET 2016 de los insumos laborales
Autor Bruegel - Metodologia de equilibrio > Un robot adicional por 1000 trabajadores disminuye el
Chiacchio; local del mercado laboral para empleo entre 0,16-0,2 puntos porcentuales. El efecto es
Petropoulos;  analizar el impacto de los mas fuerte en jovenes.
Pichler robots industriales en empleo ' . . ., .
y salarios > Porel contrario, el crecimiento de la inversion en TIC tiene un
Regién  Finlandia impacto positivo en la tasa de empleo, pues, por ejemplo, ha
9 Frandia. incrementado la posibilidad de expandir el comercio en linea
Alemania,
Italia, Espana
Ano 2018
Periodo  1995-2007*
Autor Acemoglu Marco tedrico para analizarel > La automatizacion de tareas humanas reduce el empleo y los
y Restrepo impacto de la automatizacion salarios, pero también aumenta la productividad, disminuye costos
en las tareas, la productividad para la empresa y por tanto aumenta la demanda de trabajo en
y el trabajo tareas no automatizables
Region  Estados > Lamayor productividad se complementa con mayor acumulacion
Unidos de capital y mejora en las tecnologias
AR 2018 > Desajuste entre las habilidades y nuevas tecnologias disminuye la
no productividad, las ganancias de la automatizacién y la creacion de
] nuevas tareas
Periodo  1800-2017
Autor OCDE Andlisis sobre la situacion > Se necesita una estrategia integral de aprendizaje
actual y futura en los paises para adultos (re-entrenamiento)
Region  Paises OCDE OepiEEgRs -l? adaptaooln_ Al > Eltrabajo contingente se puede convertir
automatizacion y las politicas X
e en parte de la fuerza de trabajo de las empresas
AT e > Las empresas deben modificar su estrategia de
reclutamiento y formacion de la fuerza laboral
Periodo 2019

24 OCDE; IFR; European Community Household Panel (ECHP); The European Union Statistics on Income and Living Conditions (EU-SILC).
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Autor Nedelkoska Estimacion de la proporcion > Enlos 32 paises, es probable que 1de cada 2 trabajos se vea
Quintini - de empleos con alto riesgo afectado por la automatizacion
OECD de automatizacion, para lo . , . - , _
cual se adapta la > Los trabajos en paises anglosajonfss, nordicos y Paises Bajos son
metodologia usada por menos automatlzablqs que en paises del este y del sur de Europa,
Freyy Osborne (2013) Alemania, Chile y Japan
Region 32 paises ’ ey 7 , o
OCDE > Lavariacion entre paises en la capacidad de automatizacion esta
altamente relacionada con las diferencias en la organizacion de las
AR tareas laborales dentro de los sectores econémicos
no 2018
> Elriesgo de automatizacion es mas alto en los
Periodo  2005-20255 trabajos adolescentes
Autor Bosch, Pagés,  Andlisis de las tendencias > Entre 1990-2017 en México, Chile y Brasil la proporcidn de empleos
Ripani - BID actuales basadas en de sectores agricola y manufacturero disminuyeron, mientras que
estadisticas descriptivas que aumentaron en el sector servicios
permitan estudiar el impacto S L : lacionad | cambio tecnoléai
» - que tendrd la automatizacién as ocupaciones refacionadas con el cambio tecnoldgico
Region  Ameérica en la region estan incrementando su participacion en el mercado
Latinay el laboral de estos paises
Caribe > Latecnologia genera retos de adaptacion, de modernizaciony de
Afio 2018 mitigacion de riesgos que implicara la transformacion del Estado.
> Las empresas deberdn cambiar la asignacion de tareas entre
Periodo 2018 personas y maquinas, para lo cual se requeriran nuevas habilidades
Autor PwC > Andlisis basado en > Enuna muestra de 29 paises, el porcentaje de trabajos en
metodologias de Frey y alto riesgo de automatizacion varfa entre 22% (Corea)
v Osborne (2013) y y 44% (Eslovaquia)
Regidn  Global Atz et al.(2016) . . . ny
> Los porcentajes de trabajos en alto riesgo de automatizacion en
Afio 2018 > Lametodologfa es Estados Unidos y Reino Unido son 38% y 30, respectivamente
complementada con : o : L
informacion adicional dela  ~ L0s resultados incluyen estimaciones de riesgo de automatizacion
Periodo  No base de datos PIAAC Yy por sectores, tipos de ocupacion, y caracteristicas de los
especificado un algoritmo de trabajadores (género, edad, educacion)
(Datos PIAAC) prediccion modificado
Autor Weller, > Ajuste de la metodologia  El ajuste metodoldgico hace que el porcentaje de empleo
Gontero & de Frey y Osborne (2013)  con alto riesgo de sustitucion en 12 paises de la region
Campbell - para estimar el riesgo de disminuya de 62% a 24%
CEPAL sustitucion tecnoldgica del
trabajo humano
el ,ﬁangi(re]gca ol > Seintegra la dinamica
Caribe y de sectores de baja
productividad donde la
oferta laboral estd dada
Ao 2019 por las necesidades de
los hogares y no por el
Periodo 2016 cambio tecnoldgico

25 OCDE, PIAACy OCDE que participan en PIAACy Frey y Osborne (2013).

26 Oficina de Estadisticas Laborales de Estados Unidos (2018) y del Banco Interamericano de Desarrollo (2018), Division de Poblacion de
la Organizacién de las Naciones Unidas (2017), Asymco (2013), McKinsey & Company (2018).
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Autor Autor, Estudio de la relacion > Laautomatizacion desplaza el empleo y reduce su participacion en
Salomons entre crecimiento de la el valor agregado en la industria en la que dicha automatizacion es
productividad, innovacién y implementada (efecto directo)
Regfn  dloie] esplazamiento del trab,ajo > Lareduccion del empleo en la industria que implementa la
a nivel de industria y pais, 7acion (efecto di d |
- en 10 paises y 28 industrias automatizacion (e ecto |r_ecto) es compensada por el aumento en
Ano 2018 . iy I el empleo en otras industrias de consumo, y por el aumento de la
SO I, ] et demanda agregada (efecto indirecto)
Periodo  1970-2007 LI
Autor BID-INTAL Diseno de un indicador > El'promedio de riesgo de automatizacion en Ameérica Latina es de
sintético del riesgo de 39%, con un rango en los paises desde 36% hasta 43%.
Regibn  América automatizacién que pondera . et
9 Latina elementos como el nivel > Para el 2030 los trabajadores dedicaran dos horas menos por
semana a tareas rutinarias automatizables, pasaran el doble del
educativo, la estructura : - ! ¢ X
~ e | -z tiempo resolviendo problemas, dedicaran 41% mas de su tiempo
Ano 2018 procuctiva, 'a praporcion a actividades que requieran pensamiento critico y razonamiento
de robots por trabajador, la actividades que requieran p N 0y ¥
tracion de |3 TIC v el utilizaran la comunicacion verbal y habilidades interpersonales un
Periodo 2018 penclracion de gs -V € 17% mas frecuentemente por semana
contenido de software de :
las exportaciones
Autor Acemoglu, Metodologia de regresion > Laadopcidn de robots en las empresas coincide con mayor
Lelarge, MCO para analizar los valor agregado y productividad, y menor participacion de los
Restrepo cambios a nivel de empresa trabajadores en la produccion
en el valor agregado, la o
Region  Francia productividad, 1a partipacién Elgnt]plgo aumbenta mai rapido en las empresas q“‘é atljoptan
laboral, el empleo y los robots. Sin embargo, esta expansion es a expensas de los
o S5 <alarios en funcion de competltdores y por ende el impacto en el empleo en general
laadopcion de robots CETIEGELI
Periodo 201020157 enlafirma > Las empresas cuyos competidores adoptan robots experimentan

disminuciones significativas en el valor agregado y el empleo

Fuentes: Revision autor

27 Datos de empleo del sector manufacturero de Frandia
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Casos de preparacion de talento

para la IA en sector privado

Cuadro A2.1.

Casos de preparacion del talento para la adopcion de la Inteligencia Artificial

Empresa

Sector | Fuente

Estrategia general

Iniciativas especificas en preparacion de la
fuerza de trabajo para el cambio tecnoldgico y Ia IA

Automotriz BMW

Brightmore
(2018)

Reducir el reproceso, acelerar
los sistemas y mejorar los
procesos de produccion

> Entrenamiento para educar a los gerentes en la IA.

> Automatizacion de procesos de inspeccion y
mantenimiento para mejorar la calidad y liberar
tiempo de los trabajadores que permite asignarles
roles mas creativos.

Hidrocarburos Saudi Aramco

Hadrami
(2019)

Desarrollo de capital humano
a través de cursos, centros
de capacitacion, pasantias y
programas de tutoria para
satisfacer las demandas del
sector energeético

> Creacion de un equipo inter-funcional para disenar un
plan sobre el futuro del trabajo en la organizacion, con
el objetivo de crear un plan para mitigar el impacto
interno de la automatizacion, con un foco en desarrollo de
habilidades (Upskilling y Reskilling).

> Inclusién de un marco de capacidades digitales en el
curriculo del programa de entrenamiento interno.

> (Creacion de una “Academia Digital” para desarrollar
habilidades digitales en los empleados.

> Alianza con entidades académicas para cerrar la brecha en
habilidades National Specialized Partnership Academies.

> Centro de Desarrollo Profesional Upstream para acelerar el
desarrollo de habilidades y transferencia de conocimiento
en los nuevos empleados.

Shell

Caminiti
(2020)

(Capacitar a su fuerza laboral
en |A para migrar a fuentes
de energfa alternas y llevar

a cabo las tareas de manera
eficaz y eficientemente.

> Entrenamiento digital a través de la plataforma Udacity
para mejorar |as habilidades en IA, machine learning, y
transformacion digital.

> Laestrategia de formacion a través de Udacity también
busca la atraccion de talento joven
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Empresa ; Iniciativas especificas en preparacion de la
SRR | Fuente Estrategia general fuerza de trabajo para el cambio tecnoldgico y la IA
Comercio Wallmart Automatizacion de procesos > Incentivos monetarios para que los trabajadores se
y consumo y mayor flexibilidad en involucren en programas de entrenamiento en linea
los empleos ofrecidos por diferentes universidades en dreas de cadena
Merrick (2018) de suministro, ciencias computacionales, negocios,
tecnologia, ciberseguridad, entre otras
> Ofrecer trabajos con mejores oportunidades salariales
en areas de mayor valor agregado como servicio al
cliente y mercadeo.

Johnson & Ser estratégicos y > Estrategia de desarrollo de cultura de datos.

Johnson reflexivos acerca de como g — ”
laIAy otras tecnologias > Incorporacién de programas de capacitacion (Upskilling,
de automatizacién pueden Reskilling) en machine learningy ciencia de datos.

i4cp (2020) afectar la empresa y crear > Establecimiento de un equipo interno inter-funcional,
valor para los clientes, y al especializado en IA, apoyado por consultores externos en
mismo tiempo permite a los temas espedializados.
empleados realizar trabajos L . .
de més valor agregado. > Aplicacion de la IA en el reclutamiento y en la mejora de la

experiencia de los empleados.
> Evaluacion de oportunidades de automatizacion para
facilitar y hacer mas eficiente el trabajo de los empleados.

Kraft Heinz Enfocarse en el uso de > Creacion del rol de Director de Analitica Laboral, el cual

Meist tecnologias inteligentes lidera la implementacion de analitica de datos y machine

Zg%?r para crear una experiencia learning en la gestion de recursos humanos.

(208); atractiva para los empleados. n d | | andlisis de d |

Ransbotham > greac(;on e nuevgs roles para el andlisis de datos en e

S etal (2019) area de recursos humanos.

> Vinculacion de los trabajadores en las actividades de
aprovechamiento de |A para automatizar labores, con el
objetivo de mejorar la experiencia laboral.

> Incorporacion de técnicas de machine learning en RRHH
para mejorar el ambiente de trabajo dentro de la empresa,
definir reconocimiento y promociones con base en méritos
y aumentar la retencion de la fuerza laboral.

Unilever Promover el aprendizaje > Utilizacion de plataformas digitales para el aprendizaje
continuo y la visibilidad continuo y personalizado, enfocado en habilidades que
de las habilidades de preparen a los trabajadores para la automatizacion

Unilever los trabajadores > Creacion de la plataforma de talento FLEX Experiences

(2019) para ayudar a los empleados a identificar oportunidades

de desarrollo profesional y desarrollo de habilidades en
|a organizacion.
Financiero JPMorgan Pronosticar brechas de > Implementacion de una plataforma de entrenamiento
habilidades y ocupaciones personalizado Skills Passport
y generar programas de : " .
Miron (2019)  entrenamiento para el dierre > Entrenamiento en habilidades que se alineen con los

de brechas

objetivos comerciales de la empresa

Alianza con MIT para predecir la demanda de ocupaciones
y habilidades, y realizar iniciativas de entrenamiento
acorde a los resultados.
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SunTrust Fortalecer las habilidadesde > Creacion de nuevos roles para el analisis de datos en el
andlisis de datos en el area de drea de recursos humanos.

RRHH lod jor experiencia laboral paral

Meister (2018) > Desarrollo de una mejor experiencia laboral para los

empleados mediante el uso de datos, investigaciones y
analisis predictivos en el area de recursos humanos.

Servicios PwC Desarrollar talento interno > Creacion del rol de Chief Digital Officer.
gﬁr}ﬂggzaané%nttreat\)/apj)gegsrraar > Programa de entrenamiento (Upskilling) en habilidades

BasuMallick las necesidades digitales d|g||tales| Ngw World, New Skills Program, orientado a 275

(2020) emergentes. mil émpieados.

> Entrenamiento a través de herramientas virtuales (Digital
Fitness App) en analisis de datos, automatizacion e IA.

> Desarrollo de programa de micro-grados y certificaciones
en habilidades digitales y otorgamiento de insignias a
empleados que completan los cursos (Badge Programme).

> Liberacién de tiempo de los empleados para el
entrenamiento en nuevas habilidades.

> Promocidn para que los empleados propongan soluciones
de automatizacion para sus labores.

> Crear alianzas con el Foro Econdmico Mundial y las
Naciones Unidas para focalizar los entrenamientos para
enfrentar retos globales.

Tecnologia Amazon Preparar su fuerza laboral > Recoleccion y andlisis de datos de la fuerza laboral para
para el futuro mediante tomar decisiones sobre los tipos de capacitaciones que se
la capacitacion en nuevas requieren para mejorar las habilidades de la fuerza

Miron (2019) habilidades. de trabajo.

> Identificacion de ocupaciones que pueden
ser claves en el futuro.

> Programa de entrenamiento de habilidades para el cierre
de brechas que estén alineados con los objetivos de
la empresa.

AT&T Dotar a los empleados delas > Iniciativa Future Ready para incluir opciones de
habilidades necesarias para entrenamiento en linea y alianzas con universidades y con
ser competitivos y disenar plataformas como Coursera y Udacity.

(Lzag;gb)ert gzgggirg?gsdﬁeecgg(ejggg'ento > 5Onrwr:’?ecri1?antiig Shabilidades de ciencia, tecnologia, ingenieria

> Sequimiento en tiempo real a las habilidades de los
empleados v a las brechas en habilidades especificas a
través de un centro de trayectoria.

disco Crear un entorno donde > Utilizacion de inteligencia de mercado v plataformas
los trabajadores tengan de datos para identificar tendencias en habilidades y
visibilidad de oportunidades ocupaciones. Esto con el propdsito de identificar habilidades

Martin (2020) profesiqnal_es alineadas con criticas para el éxito de la organizacion.
2U> aspiraciones. > Diagndstico de brechas en las habilidades de los empleados

e identificacion de oportunidades de movilidad de talento.
> (Creacion de una plataforma de desarrollo de habilidades
(Degreed) en la que los empleados pueden acceder
a oportunidades de entrenamiento y contenido de
aprendizaje en funcion de las habilidades requeridas.
> Aprovechamiento de plataformas para definicion de

habilidades en las que puede enfocarse el proceso de
reclutamiento y adquisicion de talento.
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IBM Optimizacion del drea de
RRHH para ofrecer mejores

experiencias a los empleados.

Meister
(2018);

Kiron &
Spindel (2019)

Uso de datos y aprendizaje automatico para retener
proactivamente a los empleados y plantear escenarios
de riesgo.

Sistema de alertas personalizadas para la movilidad del
talento interno, con base en el sequimiento al desarrollo
de habilidades.

Desarrollo y mejora continua de las habilidades
de los empleados.

Evolucion del rol del departamento de RRHH
para atraer talento

Infosys Crear una cultura de
aprendizaje permanente.

Gupta, Gupta

Transformacion del aprendizaje en el lugar de trabajo a
través de un sistema de plataformas digitales que ofrece
educacion continua en tecnologias emergentes.

Programas de capacitacion y desarrollo de competencias

éOAzrg)h' empleando métodos combinados de aula, aprendizaje
virtual, macro y micro.
Asistencia experta las 24 horas para ayudar a los
empleados a sequir su progreso y alcanzar sus objetivos
de aprendizaje diarios
Microsoft Generar las condiciones para Microsoft Software & Systems Academy: Academia que
una buena transicion de los ayuda a miembros de fuerzas armadas y veteranos a
trabajadores a la nueva era desarrollar skills digitales que les permitan hacer transicion
Microsoft ala industria de tecnologfa. Ofrece capacitaciones de
(2020) 18 semanas en habilidades de alta demanda en

tecnologias emergentes: Desarrollo y gestion de
nube, ciberseguridad, datos.

Microsoft se apoya en socios de contratacion para
ayudar a los graduados del programa a encontrar
nuevas carreras profesionales.

Fuentes: Revision autor

Empresas de diferentes sectores
desarrollan estrategias e iniciativas
especificas orientadas a la preparacion
de la fuerza de trabajo para el cambio

tecnolagico y la IA.
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Revision de iniciativas de
preparacion del empleo publico
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a.Estrategias de preparacién nacional para el empleo publico

Alemania - Al Made in Germany 2018

La estrategia Al Made in Germany (2018) incluye una estrategia orientada a enfrentar los cambios
estructurales que implica la IA para el mercado laboral en dicho pais. La estrategia resalta que para
aprovechar el potencial de innovacion y productividad que puede traer la IA, es necesario que al
implementar estas tecnologias en los ambientes laborales se tenga una aproximacion centrada

en los humanos y usuarios. En este sentido se menciona la importancia de disenar tecnologias
socialmente compatibles y de entrenar a los trabajadores en las nuevas habilidades que se requieran
para adaptarse a los cambios y contribuir a la transformacion.

En esta linea, en 2018 Alemania anuncio varios frentes de accion:

>

El primer frente consiste en establecer un observatorio parala 1A, y fomentar la creacion de otros
observatorios a nivel internacional, que monitoreen y analicen las implicaciones e impactos de la 1A
en el mundo laboral. Los resultados que se encuentren en los observatorios seran utilizados para
desarrollar guias de como implementar la 1A en el mundo laboral y para disenar mecanismos para
auditar el uso de la IA en las empresas. Adicionalmente, se plantea iniciar un didlogo constante con
diferentes entidades en Europa y en el dmbito internacional para discutir las implicaciones de la 1A en
el mundo laboral e identificar potenciales conflictos de interés con la implementacion de la IA.

En un sequndo frente, Alemania anuncid la estrategia National Further Training Strategy para abrir
oportunidades flexibles de formacién continua, con componentes no solo curriculares sino también de
apoyo financiero y con incentivos para que trabajadores en empresas pequenas y medianas puedan
acceder a esta educacion. El objetivo de esta estrategia es asegurar el desarrollo de habilidades parala
IA de los trabajadores y fomentar una cultura de aprendizaje continuo a lo largo de la vida.

Como tercer frente, Alemania planea lanzar la estrategia Skilled Labour Strategy con el objetivo de
evaluar el potendial laboral en los diferentes sectores en Alemania, Europa y el ambito internacional,
e identificar las habilidades que se requerirn en el futuro. Esta estrategia contempla tres pilares:
mantener los empleos existentes actuales, facilitar la movilidad de los trabajadores a través de la
Union Europea y atraer talento internacional para la IA.

Un cuarto frente consiste en la evaluacion de la expedicion de una ley para la proteccion de los datos
de los trabajadores Workers’ Data Protection Act, que asequre el derecho de los trabajadores a
controlar sus datos en el marco de la implementacion de la IA.
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> Enquinto lugar, la estrategia alemana anuncio el establecimiento de centros regionales que
se encarguen de analizar retos en zonas especificas (por ejemplo en zonas rurales), y ofrecer
oportunidades de mejoramiento de habilidades para los trabajadores acorde con los retos de la zona.
Adicionalmente anuncid la creacion de una Casa para independientes House of the Self-employed,
para brindar soporte a trabajadores independientes en el mundo digital.

> Por ultimo, en relacion con el objetivo de ser un pais lider en la investigacion para la 1A, se resalta la

importancia de mejorar las condiciones labores para atraer talento a los centros de investigacion en
IA. Los centros de investigacion requieren ofrecer condiciones labores lo suficientemente atractivas.
Sin embargo, es usual que las companias tengan mayor capacidad para ofrecer mejores condiciones
laborales. En la estrategia para la IA, Alemania plantea disenar un “paquete” de medidas para atraer
talento a los centros de investigacion, el cual incluye tanto aspectos salariales como estrategias para
mejorar las perspectivas de carrera, por ejemplo, ofrecer posibilidades de trabajo conjunto con la
industria, incentivos al emprendimiento, entre otros.

Singapur - Al Singapore

Singapur lanzo en el 2016 el programa nacional Skillsfuture para re-educar a los trabajadores en el
contexto de una economia dinamica. Este programa reembolsa dinero a los ciudadanos para re-
invertir en cursos de re-entrenamiento en areas relacionadas con tecnologia (hasta SG 500 al ano

0 COP 1,3millones) y para personas mayores a 40 anos existe la opcion de recibir un subsidio hasta
por un 90% del costo del curso. Para facilitar la oferta de cursos, el gobierno formd una alianza con
universidades v plataformas en linea. Adicionalmente, desde julio de 2019, las pequenas y medianas
empresas han podido solicitar una subvencion a SkillsFuture para cubrir la mayoria de los costos de
capacitacion de los empleados.

Japon - Al Technology Strategy 2017

Uno de los ejes de la estrategia japonesa consiste en el fomento de los recursos humanos. Dentro
de este eje se resalta un programa para fomentar la formacion de trabajadores efectivos enlalA a
través de estrategias como (i) la realizacion de foros para la industria, academia y organizaciones,
donde se compartan ejemplos de programas reconocidos en educacion para adultos y se promuevan
los beneficios en el mercado laboral de tomar estos cursos, (ii) promover la educacion vocacional
para adquirir habilidades basicas en TI, (iii) promover la formacion en artes liberales de educacion,
incluyendo habilidades de pensamiento critico que favorezcan evitar sesgos en el andlisis de datos y
lalAy (iv) enfocarse en el desarrollo de habilidades para la IA en el sector en el que trabajan.

Estonia - Estonia’s National Al Strategy 2019-2021

Uno de los objetivos de la estrategia para la IA de Estonia es avanzar en la adopcion de la 1A en

el sector publico. En el marco de este objetivo, la estrategia propone facilitar el desarrollo y la
preparacion de proyectos de IA por parte de las agencias publicas. Para esto, prevé realizar sesiones
de lluvia de ideas en las que se identifiquen posibles aplicaciones de IA y potenciales aliados en

el sector privado. Adicionalmente, plantea organizar reuniones donde las instituciones del sector
publico compartan experiencias y preocupaciones y discutan objetivos e iniciativas comunes
relacionadas con la ciencia de datos y la IA. En esta misma linea, propone desarrollar talleres sobre
gobernanza de datos para servidores publicos, con el fin de compilar catdlogos de datos, organizar
metadatos y evaluar la calidad de los datos.

Asi mismo, la estrategia de Estonia propone introducir componentes de IA en los entrenamientos
de alta gerencia ofrecidos a directores y especialistas en instituciones del sector publico, y crear
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posiciones relacionadas como directores de datos, al menos a nivel ministerial. Finalmente,
propone financiar investigacion orientada a la implementacion de la IA en la toma de decisiones en
instituciones estatales.

Francia — France’s Al Strategy 2018

La estrategia francesa para la IA incluye una de las estrategias sugeridas en el reporte For

a Meaningful Artificial Intelligence de Cédric Villani (2018), cuyo objetivo es concientizar a los
tomadores de decisiones de politica publica y al publico en general en los desafios de la IA y hacer
del Estado un pionero para la adopcion de la IA. En ese sentido la estrategia sugiere la creacion

de un Laboratorio para la Transformacion del Trabajo -aun en planes para ser creado-, orientado a
formar a los funcionarios publicos y crear una experiencia publica que favorezca la adopcion de

la IA en la administracion publica. El documento plantea que este centro de innovacion debera
adelantar investigacion orientada a anticipar los impactos de la IA en el empleo, y propone facilitar
mecanismos para que los resultados de dichas investigaciones se apliquen como proyectos piloto en
|a politica publica.

Al respecto, la estrategia propone una estructura permanente en la que los programas publicos

de formacion vocacional y las politicas de empleo sirvan como piloto. Estas pruebas piloto tienen
como objetivo principal apoyar las transiciones de profesionales en distintos sectores y lugares, y en
este sentido busca que el centro de pensamiento impulse cambios en los esquemas nacionales de
entrenamiento, y que adelante convocatorias para apoyar proyectos piloto locales y nacionales de
NUeVos esquemas.

En sequndo lugar, la estrategia francesa contempla implementar acciones para aprovechar la
complementariedad dentro de las organizaciones y para reqular las condiciones de trabajo. En
este sentido propone definir indicadores de complementariedad que sean construidos utilizando
diferentes puntos de vista (uniones de trabajadores, estado, investigadores, entre otros).

Finalmente, el documento propone revisar los procesos existentes de formacion, tanto de formacion
inicial como de desarrollo profesional continuo, con un enfoque no solo a las habilidades cognitivas
sino también al desarrollo de la creatividad. En este sentido, en 2018 el gobierno francés implementd
el programa de entrenamiento Compte Personnel de Formation (CPF), en el cual los trabajadores
franceses mayores a 16 anos pueden adquirir nuevas habilidades a través de cuentas individuales de
entrenamiento. Este programa garantiza el pago de licencias no remuneradas del trabajo mientras
los trabajadores completan los cursos de entrenamiento.

Reino Unido - Industrial Strategy: Al Sector Deal

Uno de los ejes de la estrategia de Inglaterra para la IA es la educacion personalizada a través del
aprendizaje adaptativo y la evaluacion. En el marco de este eje la estrategia propone establecer
un sistema de educacion técnica de alta calidad y crear un esquema de re-entrenamiento
nacional National Retraining Scheme que promueva la adquisicion de nuevas habilidades y que
por ende, contribuya a que los trabajadores se reentrenen, y desarrollen flexibilidad y resiliencia
para prepararse para la llegada de nuevas tecnologias. Especificamente el programa ofrece
asesoramiento personalizado y orientacion de un asesor calificado, entrenamiento de habilidades
funcionales (inicialmente enfocado en inglés y matematicas), aprendizaje flexible en linea y
semipresencial, y formacion vocacional en el trabajo. Adicionalmente se propone expandir el
programa Get Help to Retrain con el objetivo de mejorar las habilidades técnicas de personas
mayores a 24 anos que no poseen un titulo universitario y que se encuentran en rangos salariales
bajos o medios, mediante capacitaciones en linea y presenciales.
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Por otra parte, |a estrategia establece iniciativas para promover la llegada de talento global como
el aumento en el nimero de visas para talento calificado en tecnologias digitales, promover nuevas
opciones de visado con el instituto Tech Nation para especialistas en IA, y la actualizacion de reglas
de inmigracion para facilitar el establecimiento en el pais del talento calificado.

Estados Unidos — White House Summit on Al in Government 2019

Una de las iniciativas del plan para la IA de Estados Unidos tiene por objetivo mejorar la
comprension de las necesidades nacionales respecto a la fuerza de trabajo que se requiere para la
investigacion y el desarrollo en IA. Como parte de esta iniciativa, el documento menciona que en
Estados Unidos no existe una base de datos sobre la fuerza de trabajo disponible para la IA. Sin
embargo, sectores comerciales y académicos reportan escasez de expertos en éste area. En este
sentido, la estrategia estadounidense identifica la necesidad de recolectar datos para caracterizar

el estado actual de la fuerza de trabajo en IA, asi como de realizar estudios que exploren la oferta'y
demanda en el mercado laboral relacionado con la IA. Adicionalmente la estrategia indica que deben
definirse los requerimientos de educacion y el potencial de entrenamiento de los

trabajadores actuales.

Adicionalmente, en 2019 Estados Unidos conformd el concejo American Workforce Policy Advisory
Board?® , cuyo objetivo es crear oportunidades educativas, de entrenamiento y de construccion de
habilidades en los proximos anos. Este concejo esta conformado por empresas lideres en el pais
como Apple, Lockheed Martin, Siemens USA e IBM. La iniciativa promueve el trabajo colaborativo
entre el sector privado, instituciones educativas, el gobierno nacional y los gobiernos federales

con el fin de atender necesidades del mercado laboral, como promover mejoras en los datos
disponibles del mercado laboral, promover una cultura de aprendizaje a lo largo de la vida, mejorar
la transparencia y promover programas educativos y de entrenamiento para el trabajo orientados al
cierre de brechas en habilidades parala IA.

Australia - Al: Solving problems, growing the
economy and improving our quality of life 2019

La estrategia de Australia para la IA identifica como una de las acciones relevantes para aprovechar
los beneficios de la IA, el desarrollo de fuerza laboral especializada en IA, la promocidn de las
transiciones de carrera y la formacidn en nuevas habilidades.

En particular, la estrategia menciona que las personas y empresas que trabajan para el gobierno
deben tener las habilidades para contribuir a los esfuerzos de transformacion digital del gobierno.
En este sentido, el gobierno australiano se propone identificar las habilidades digitales necesarias
para el entrenamiento de sus trabajadores, para el reclutamiento y para el desarrollo de carrera
necesarios para el servicio publico. Tambien, prevé realizar programas para reclutar talento
emergente en el sector publico a través de pasantias y posiciones de posgrado.

Durante el ano en curso (2020) Australia anuncid la creacion del National Skills Comission para
cumplir con los propdsitos anunciados en su estrategia. Adicionalmente, el gobierno definid los
lineamientos para el funcionamiento de organizaciones piloto - Skills Organisations Pilot- que
tienen el objetivo de probar nuevas formas de trabajar y retroalimentar el sistema nacional de
entrenamiento, tal que este pueda responder agilmente a las necesidades de las industrias
(Australian Government, 2020).

28 Sitio Web: https;www.commerce gov/iamericanworkerfamerican-workforce-policy-advisory-board
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México - Towards an Al Strategy in México 2018

La estrategia para la IA de México contempla la necesidad de que los trabajadores actualicen sus
habilidades. Con este fin, la estrategia propone utilizar la plataforma MexicoX para desarrollar
programas y certificaciones para los servidores publicos en la actual administracion. Asi mismo, el
documento sugiere que la siguiente administracion avance en incluir programas de entrenamiento
en IA dentro de la estrategia nacional de entrenamiento para servidores publicos. Adicionalmente
propone la creacion del Centro Nacional para la IA de México, y que se recomienden cursos
vocacionales que puedan ser tomados por los servidores publicos.

Durante el 2019 el gobierno lanzd la estrategia Data México para ser una fuente de consulta de
datos abiertos que impulse el desarrollo de modelos de IA a partir de los mismos. Adicionalmente,
en 2019 el Gobierno avanz6 en la consolidacion de una red para la coordinacion en proyectos e
iniciativas para la IA, conformada por instituciones académicas, empresas, organizaciones publicas

y otros actores clave en el ecosistema para la IA (Gomez y Martinez, 2020). Por tltimo, mientras

se avanza en la creacion de los centros para la 1A, el Gobierno esta promoviendo la creacion de
departamentos para la 1A al interior de las organizaciones publicas. El Estado de Jalisco es pionero en
la conformacion de una Direccion de Inteligencia Artificial al interior de la Coordinacion General de
Innovacion Gubernamental (Gomez y Martinez, 2020).

Uruguay - Ciencia de Datos y Aprendizaje Automadatico 2019

La estrategia para la IA de Uruguay identifica que la disponibilidad de recursos humanos
especializados en TIC, y en especial en Ciencia de Datos (CD) o Aprendizaje Automatico (AA),

es deficitaria con respecto a la demanda. En este aspecto, destaca la relevancia de aumentar la
disponibilidad de estos recursos, a partir de la mejora en las capacidades de formacion en los niveles
educativos terciarios de grado y posgrado. Puntualmente, la estrategia plantea conformar grupos de
trabajo que elaboren un plan para el fortalecimiento de la oferta curricular de educacion terciaria y
de posgrado, y la promocion en todos los sectores de aspectos éticos, de transparencia y privacidad,
tanto para el uso y manejo de datos como para la toma de decisiones de sistemas autonomos.

En sequndo lugar, la estrategia plantea como objetivo promover la formacion en CD/AA orientada
al sector productivo. En este aspecto, busca crear sinergias entre el sector productivo y el educativo,
para identificar demandas complementarias y asegurar recursos humanos capacitados para los
desafios y dindmicas de las actividades laborales y productivas vinculadas a CD/AA. Adicionalmente,
se menciona la necesidad de disponer de egresados con la experiencia practica suficiente para una
incorporar rapidamente al mercado laboral. Esto incluye complementar el proceso de

la formacidn en CD/AA con la practica profesional, impulsando espacios de participacion

laboral para los estudiantes y fortaleciendo las instancias de formacion y capacitacion para
empleados y profesionales.

Finalmente, la estrategia destaca la necesidad de la actualizacion continua y recalificacion de los
trabajadores en dreas vinculadas con la CD/AA. Especificamente, la estrategia uruguaya menciona
cuatro iniciativas para el cumplimiento de este objetivo: (i) Elaborar un plan que contribuya a
complementar el proceso de formacion de estudiantes y profesionales en CD/AA con su actividad
laboral, (ii) Definir una estrategia entre actores productivos y de formacidn terciaria con orientacion
a CDJAA, para facilitar la generacion de espacios de practica profesional, (iii) Disenar mecanismos de
estimulo para la finalizacion de los estudios terciarios en TICy el fortalecimiento de los ya existentes
para la participacion de maestrias y doctorados en areas estratégicas, y (iv) Desarrollar cursos
acreditados en CD/AA para recalificacion y actualizacion continua de personas que se desempenan
laboralmente en dreas de STEM, que permitan un rapido re-perfilamiento laboral.
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b. Iniciativas en agencias publicas sobre el empleo publico

La preparacion para la IA en los gobiernos ha sucedido tanto a nivel de estrategias nacionales,
como a nivel de iniciativas en instituciones publicas. En esta seccion se presentan cuatro tipos de
iniciativas que se han implementado en diferentes agencias publicas en el mundo para preparar
su fuerza laboral, o que han sido identificadas como relevantes para asumir los retos de la IA enla
fuerza de trabajo de las instituciones publicas.

> Laprimera consiste en la actualizacion de habilidades (Reskilling, Upskilling) de la fuerza de trabajo
existente en posiciones susceptibles de serimpactadas por la IA'y la automatizacion.

> Lasegunda corresponde a la formacion de los trabajadores en principios basicos de IA para generar
confianza en la introduccion de tecnologias de IA y contribuir a mejorar la calidad del trabajo.

> Latercera estd asociada a la formacion de la fuerza laboral en habilidades especificas necesarias
para crear soluciones de IA, implementar dichas soluciones yjo tomar decisiones informadas
por estos algoritmos.

> La cuarta estrategia corresponde al reclutamiento, contratacion y retencion del talento con
habilidades para la IA.

A continuacion se presentan las principales practicas identificadas en cada tipo de iniciativa.

a) Adaptacion de habilidades para la 4RI en
la fuerza de trabajo (Upskilling y Reskilling)

El crecimiento de las tecnologias de la Cuarta Revolucion Industrial, incluida la 1A, y su adopcion
creciente en el sector publico, plantea el reto para las organizaciones de gobierno de revisar si

la fuerza de trabajo cuenta con las habilidades necesarias para desempenarse exitosamente

en el nuevo entorno. MGl (2017) identifica tres grupos de habilidades que seran criticas para

el sector publico en el entorno de adopcion creciente de tecnologias digitales, incluida la 1A:
habilidades tecnoldgicas, habilidades de ciudadania digital y habilidades clasicas. En el primer
grupo se encuentran las habilidades para el analisis de datos, desarrollo de robdtica, desarrollo
web, diseno de productos centrado en el usuario, administracion de sistemas TI, blockchain,
entre otras. El sequndo grupo se refiere a la formacidn de habilidades de ciudadania digital como
habilidades digitales generales, interaccion digital, colaboracion en el entorno virtual, trabajo agil,
aprendizaje v ética digital. El tercer grupo se refiere a habilidades tradicionales como la capacidad
de resolver problemas, la creatividad, el pensamiento emprendedor e iniciativa, la adaptabilidad,
y la persistencia. Distintas agencias han disenado sus propios programas para desarrollar estas
habilidades en sus empleados, o se han apalancado en programas nacionales para este fin.

A continuacion se presentan iniciativas especificas de adaptacion de habilidades que han sido
implementadas por diferentes gobiernos.

Estados Unidos

El gobierno de Estados Unidos cred en 2015 el programa UpSkill America como una alianza entre
sector publico, empresas, instituciones educativas y otras organizaciones para ayudar a trabajadores
de todas las edades a encontrar trabajos con mayores salarios a través del entrenamiento en
habilidades intermedias. El programa ha tenido tres objetivos: el primero es reconocer empleadores
lideres que brinden mayores oportunidades profesionales a sus trabajadores. El sequndo es
promover la adopcion generalizada de politicas y practicas comerciales que aumenten las
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Cuadro A3.1.

oportunidades economicas. El tercero es promover las iniciativas de educacion publico-privada y
el desarrollo de la fuerza laboral a través de estas iniciativas. Con este programa el Gobierno ha
buscado beneficiar por lo menos a 24 millones de trabajadores en la posibilidad de mejorar sus
carreras (Deloitte e Instituto ASPEN, 2015).

Posteriormente, en 2018 el Gobierno de Estados Unidos disend el plan de accion Workforce for the
2 Century con el objetivo de fortalecer la alineacion y gestion estratégica de la fuera laboral federal
para lograr una prestacion de servicios eficaz y eficiente para los ciudadanos. A continuacion se
presentan las estrategias especificas mencionadas en el plan (ver Cuadro A3.1) (Executive Office of
the President of the United States, 2020).

Estrategias del plan de accion “Workforce for the 21st Century”

Objetivo
especifico

Mejorar la gestion del
desempeno y el compromiso
de los empleados

Recapacitar y reasignar
los recursos humanos

Habilitar practicas de contratacion
simples y estratégicas

Estrategias
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> Brindar apoyo a los gerentes
para que
logren administrar de
manera efectiva.

> Agilizar la gestion
del desempeno y los
procedimientos
de despido.

> Fortalecer el vinculo entre
la remuneracion y el
rendimiento y recompensar
periodicamente a los
trabajadores de
alto rendimiento.

> Fortalecer las practicas de
gestion organizacional y el
sequimiento al compromiso
de los empleados.

> Fortalecer el compromiso
de los empleados en las
organizaciones de
menor rendimiento.

> Identificar oportunidades de
automatizacion y aumentar la
eficiencia de la fuerza laboral.

> Desarrollar la fuerza laboral
en habilidades emergentes y
criticas para el cumplimiento
de la mision.

> Volver a capacitar y reasignar
a los empleados de actividades
laborales de menor valor a
actividades laborales de
mayor valor

> Mejorar la capacidad de
los empleados para disenar
trayectorias profesionales en el
servicio federal y contribuir a la
planeacion de la
fuerza laboral en las
agencias publicas.

>

Brindar apoyo a los gerentes
para que logren administrar de
manera efectiva.

Agilizar la gestion del desempeno y
los procedimientos de despido.

Fortalecer el vinculo entre la
remuneracion y el rendimiento y
recompensar periddicamente a los
trabajadores de alto rendimiento.

Fortalecer las practicas de gestion
organizacional y el sequimiento al
compromiso de los empleados.

Fortalecer el compromiso de los
empleados en las organizaciones de
menor rendimiento.
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Mejorar la gestion del Habilitar practicas de contratacion

Objetivo = . Recapacitar y reasignar :
7 desempeiio y el compromiso simples
especifico de los empleados los recursos humanos y estratégicas
Indicadores > Indice de compromiso > Reduccion de brechas en > Tasa de contratacion y retencion

de los trabajadores habilidades del personal N
en areas especificas como
economia, recursos humanaos,
adquisicion y auditoria. > Satisfaccién con el soporte del
equipo de RRHH en el proceso de
reclutamiento y contratacion

Reclutamiento de personas con las
> Encuestas a directivos habilidades correctas
sobre los pasos que toma la
entidad para tratar los casos
de trabajadores que no estan
mejorando

su rendimiento

> Encuestas a empleados sobre
|as acciones que toma la
entidad frente
a trabajadores de
bajo rendimiento

Fuentes: Gobierno de Estados Unidos

En el contexto de este plan de accion, la Oficina de Administracion de Personal (OPM) de Estados
Unidos desarrollo el manual para la adaptacion de habilidades en el sector publico (Reskilling Toolkit).
Este manual es una herramienta que sirve de guia para el reentrenamiento y el mejoramiento de
habilidades en trabajadores altamente impactados por las nuevas tecnologias. La herramienta

cubre aspectos como la definicion de Reskilling y Upskilling, identificacion de los beneficios de ambas
practicas sobre directores, supervisores y empleados, guias para la comunicacion del cambio en el
interior de la organizacion, asi como el proceso de planeacion, la implementacion y la evaluacion de
los resultados. También incluye recursos practicos para ejecutar los diferentes pasos.

En aplicacion del plan existente, la OPM de Estados Unidos ha coordinado con otras entidades

la realizacion de un conjunto de programas piloto de adaptacion de habilidades ante el cambio
tecnoldgico en el sector publico. En 2019 la Oficina de Administracion del Presupuesto (OMB)
lanzé el programa piloto Federal Cybersecurity Reskilling Academy, el cual ofrecio entrenamiento

a 49 trabajadores -en dos convocatorias- de distintas entidades en asuntos de ciberseguridad,

una de las areas laborales con demanda creciente en este gobierno. Esta iniciativa incluyd dentro
de los beneficiarios a empleados publicos que no se encontraban trabajando en areas Tl en sus
organizaciones. Posteriormente, en 2019, la OMB lanzé un programa piloto para formar, en su
primera convocatoria, a 60 trabajadores federales en habilidades de ciencias de datos. Aligual que
el programa anterior, este nuevo proyecto estd enfocado a la alfabetizacion de datos para diferentes
perfiles de empleados y no necesariamente para trabajadores enfocados en el manejo y andlisis de
datos (Heckman, 2019).

Reino Unido

En 2013 el Gobierno del Reino Unido cred el programa Mid-Life Career con el objetivo de ofrecer

a trabajadores entre los 45y 64 anos informacidn en asuntos de empleo, formacion, planeacion
financiera y asuntos se salud. El proyecto articula a 17 entidades y ha mostrado resultados en
términos de la empleabilidad de los participantes, adquisicion de nuevas habilidades, mejoramiento
de la confianza y motivacion, e interés en llevar a cabo nuevos programas (FEM, 2017).
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De otra parte, como se menciono en la seccion anterior, el Gobierno del Reino Unido cre en 2018
el programa National Retraining Scheme, el cual promueve la adquisicion de nuevas habilidades
digitales y tecnoldgicas en los trabajadores. Especificamente el programa ofrece asesoramiento
personalizado y orientacion de un asesor calificado, entrenamiento de habilidades funcionales
(inicialmente enfocado en inglés y matematicas), aprendizaje flexible en linea y semipresencial, y
formacion vocacional en el trabajo.

Adicionalmente, en 2014 el Gobierno cre¢ la academia Government Digital Service Academy

con el propdsito de ensenar a los profesionales del sector publico las habilidades digitales que
requieren para la transformacion digital del gobierno. La academia ofrece cursos introductorios

para no especialistas, cursos especializados para personas con roles digitales y cursos para lideres
responsables de servicios digitales. A la fecha, esta iniciativa ha capacitado a mas de 10.000
servidores publicos en el Reino Unido y cuenta con cuatro academias en Londres, Leeds, Manchester
y Newcastle. Los cursos ofrecidos por esta academia incluyen: fundamentos de agiley digital, agile
para equipos, agile para lideres, diseno centrado en el usuario, liderazgo de servicios, analisis de
negocios, y gestion de productos (GOV UK (2020) y McKinsey & Company (2019)).

Dinamarca

El Gobierno de Dinamarca cuenta con un sistema de anticipacion de habilidades - Denmark National
Skills Anticipation System, el cual recopila informacion accesible y detallada sobre las tendencias

del mercado laboral y la demanda de habilidades en 850 ocupaciones en este pais. Para esta

labor, utiliza herramientas como prondsticos estadisticos de habilidades, evaluaciones sectoriales
cuantitativas sobre desequilibrios en el mercado laboral, previsiones sobre necesidades futuras en

el mercado laboral y encuestas a empleadores. Adicionalmente, para promover el emparejamiento
entre la oferta de graduados y la demanda laboral, el gobierno disefio un modelo a partir de

datos historicos que cuenta con una plataforma en linea para que personas que estan buscando
oportunidades laborales identifiquen ocupaciones con poca oferta laboral. La plataforma también
cuenta con una herramienta para manejar el esquema de aprendizaje para adultos donde se resaltan
oportunidades de educacién y de re-entrenamiento (Cedefop, 2017). Un elemento clave para el
desarrollo de estas actividades ha sido la participacion de otras organizaciones de la sociedad (Social
partners) en la consecucion de financiacion y en la colaboracion para investigar, con el objetivo
compartido de garantizar que los jovenes y los desempleados basen sus decisiones en evidencia
empirica, y que el sistema de educacion y capacitacion sea efectivo (FEM, 2017).

b) Formacion de trabajadores en principios basicos de IA

Otra estrategia de preparacion de las agencias es la formacion de la fuerza laboral en conocimientos
basicos de IA para generar confianza en la introduccidn de tecnologias de IA v facilitar la
implementacion de nuevos procesos asociados a las nuevas tecnologias.

Un caso una iniciativa de formacion de la fuerza laboral del gobierno en habilidades digitales y
conocimientos basicos de la IA es la academia GDS -Government Digital Service (GDS) Academy- del
Gobierno del Reino Unido, que, como se menciond, tiene por objetivo ensenar a los profesionales
del sector publico las habilidades digitales que necesitan para transformar los servicios publicos”. En
2019 esta academia lanzé el curso “Introduccion a la Inteligencia Artificial en el Gobierno™ dirigido a
personas no expertas en |A dentro del gobierno.

29 Fuente: Sitio \Web GDS Academy. https;fiwww.gov.ukjgovernment/groups/gds-academy
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De otra parte, de acuerdo con el reporte Cracking the Code (BAH, 2019) una de las consideraciones
que debe tener el gobierno en la adopcion de la 1A consiste en promover el entendimiento y
aceptacion de los empleados sobre las nuevas tecnologias. Las instituciones deben sustentar la
adopcion de nuevas tecnologias, incluida la IA, como herramientas que permitan a los trabajadores
hacer sus trabajos de manera mas efectiva y orientada al cumplimiento de la mision. Por ejemplo,
el equipo de gobierno de la ciudad de San Diego en Estados Unidos ha buscado implementar el
uso de dispositivos informaticos de Ultima generacion, y para esto ha trabajado con funcionarios de
varios departamentos de la ciudad para transmitir los beneficios de la tecnologia y explorar nuevos
usos de los datos procesados. La comunicacion es fundamental para la estrategia de la ciudad de
cerrar brechas y generar soluciones. Otro caso que ejemplifica esta estrategia es el desarrollo de
vehiculos autonomos para entrega de correo en el Servicio Postal de Estados Unidos. En este
caso, la entidad de Servicio Postal coordind diferentes sesiones de discusion con las cooperativas de
trabajadores para aumentar el entendimiento sobre las interacciones de los trabajadores con esta
nueva tecnologia y preparar la realizacion de guias de entrenamiento (Engstrom, et al, 2020).

Por otra parte, en el campo de mitigacion de riesgos de la IA se destacan algunos lineamientos
que deben servir de entrenamiento para que los trabajadores publicos los apliquen tanto al hacer
desarrollo de productos internos de IA como en la contratacion externa. La implementacion

de la IA implica potenciales consecuencias negativas en términos de sesgos indeseables,
privacidad y transparencia.

El Foro Economico Mundial (FEM) publico un documento con consideraciones para que los
empleados publicos desarrollen los requerimientos de convocatorias para proyectos de IA y para que
gestionen los proyectos de adquisicion o contratacion de servicios. Dentro de estas consideraciones
se sugiere implementar un proceso para el continuo relacionamiento de los servidores publicos con
el proveedor de IA, tal que se asegure la transferencia de conocimiento y la evaluacidn de riesqos a
largo plazo, pues la adquisicion de una herramienta de IA involucra un proceso de retroalimentacion
durante toda la vida util de la herramienta. Adicionalmente, se sugiere exigir al proveedor la
realizacion de capacitaciones para conocer la herramienta y administrarla. Otras consideraciones
incluyen trabajar en equipos multidisciplinarios, que los servidores publicos conozcan los datos

de la entidad para asequrar la viabilidad técnica y administrativa de acceder a datos relevantes,

que los servidores publicos identifiquen las limitaciones técnicas de los datos para que exijan a los
licitadores estrategias para abordar estas limitaciones, y que se exijan mecanismos que permitan el
entendimiento y utilizacion de los algoritmos (FEM, 2020).

Las anteriores consideraciones aplican especificamente para la contratacion externa de desarrollos
de IA. Sin embargo, también es relevante que en la realizacion de proyectos de 1A in-house, los
trabajadores publicos realicen ejercicios de identificacion, evaluacion y mitigacion de riesgos

de estos proyectos. En esta linea, el instituto Alan Turing desarrolld una guia para el diseno e
implementacion responsable de la IA en el sector publico, la cual sugiere que sea conocida por todo
el equipo relacionado con el desarrollo e implementacion de las nuevas herramientas de IA. Esta
guia contempla cuatro principios basicos: justicia, responsabilidad, sostenibilidad y transparencia. En
términos de justicia, todos los algoritmos de IA deben cumplir con estandares de no discriminacion,
lo cual implica que las bases de datos que los algoritmos usan sean equitativas. En términos de
sostenibilidad, los creadores de los sistemas de IA y sus usuarios deben tener en mente que la
sostenibilidad técnica de estos sistemas depende de su precisidn, confianza, sequridad y robustez.
En términos de transparencia, los algoritmos deben ser explicables y permitir la trazabilidad.
Finalmente, en términos de la responsabilidad, los algoritmos deben ser completamente auditables.

El gobierno de Canada también desarrolld un marco conceptual para aproximarse a la evaluacion
de riesgos de la IA en el sector publico. Este marco conceptual divide a los sistemas de IA en cuatro
niveles de riesgo de acuerdo con los siguientes factores: afectacion a los derechos de las personas o
comunidades, afectacion a la salud o al bienestar de las personas o comunidades, afectacion de los
intereses econdmicos de las personas, entidades o comunidades y la sostenibilidad continua de un
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ecosistema. Basado en el nivel de riesgo, la guia proporciona informacion sobre cémo abordar mejor
la implementacion de la IA (Government of Canada, 2019)

En esta linea, un reporte realizado por el Comité de Estandares de la Vida Publica Committee

on Standards in Public Life del Reino Unido reconoce que, si bien la IA ofrece posibilidades para
mejorar la oferta de servicios publicos, también representa un reto para los principios de apertura,
rendicion de cuentas, y objetividad. En este sentido el reporte hace una revision de como los
servidores publicos y los departamentos de gobierno pueden mantener estos principios a medida
que implementan tecnologias de IA en la prestacion de los servicios publicos. En resumen, se
plantea que en primer lugar el equipo encargado debe evaluar que la solucion de A sea necesaria,
proporcionada y legal, y que contenga un diseno para mitigar los riesgos éticos. En segundo lugar,
deben establecerse mecanismos de gobernanza efectivos para su uso, los cuales deben incluir, entre
otros, los siguientes dos aspectos ( The Committee on Standards in Public Life, 2020):

> Establecimiento de responsabilidad: la responsabilidad del sistema, si bien es compartida, debe
ser distribuida dentro de los miembros del equipo asociado al desarrollo e implementacion de la
solucion de IA. En este sentido es clave reconocer que las personas son en Ultimas las responsables de
las decisiones tomadas por el sistema y que, por ende, las personas deben tener la capacidad
y el conocimiento necesario para hacer cambios al comportamiento del sistema cuando estos
sean Necesarios.

> Entrenamiento y educacion: los servidores publicos requieren nuevas habilidades y conocimientos
para hacer una evaluacion correcta de los sistemas de |A. Los trabajadores deben tener buen
conocimiento de los datos existentes y de sus limitaciones, del problema que se quiere resolver y del
entorno en el que se implementara la solucion de IA. Adicionalmente, la formacion en IA debe ser
continua, debido a que ésta es una ciencia en constante cambio.

c) Formacion de la fuerza laboral en habilidades especificas de IA

Una de las estrategias mas reconocidas por diferentes agencias publicas en la preparacion para la
IA en el campo del empleo publico esta relacionada con las habilidades técnicas de la fuerza laboral
para realizar desarrollos de IA, implementarlos y/o tomar decisiones informadas

por estos algoritmos.

El reporte Government by Algorithm: Artificial Intelligence in Federal Administrative Agencies realizado
por investigadores de la Universidad de Stanford y la Universidad de Nueva York (2020), recopild
informacion sobre el uso de la IA en 142 departamentos federales, agencias y sub-agencias mas
relevantes de Estados Unidos (Engstrom et al, 2020). Este estudio encontro que la mayoria (53%)
de los desarrollos de IA implementados por instituciones publicas han sido desarrollados dentro

de la organizacion (In-House). Este resultado sugiere que en Estados Unidos existe una proporcion
significativa de organizaciones publicas que cuentan con una fuerza de trabajo interna especializada
en desarrollos de IA (Grafico A31).
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Grafico A3.1.
Casos de uso de IA por tipo de desarrollador
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Fuente: Engstrom et al. (2020)

Al respecto, WorkScoop y FedScoop realizaron en 2019 un estudio exploratorio sobre las habilidades
de Tecnologias de Informacion (T1) que estan en mayor demanda en Estades Unidos v las formas
en que agencias publicas y privadas estan tratando de cerrar las brechas existentes en términos de
habilidades. Para esto realizaron una encuesta en linea en la que participaron 236 directivos en el
campo de TI, tanto del gobierno federal (56% de los entrevistados) como de la industria (44% de
los entrevistados). Estos resultados ayudan a comprender las estrategias de preparacion para la 1A
de agencias estatales en comparacion con instituciones privadas en dicho pais.

En primer lugar, el 49% de los entrevistados menciono que las habilidades para la IA estaran dentro
de las mas demandadas en los proximos dos a tres anos. Sin embargo, al preguntar si en la agencia
se habian realizado analisis sobre los requerimientos de habilidades para proyectos de Tl en los
proximos dos o tres anos, el 51% de los entrevistados en el sector publico respondié que si, mientras
que este porcentaje es del 70% para los entrevistados en industria. Adicionalmente, sobre si se han
realizado estimaciones de costo asociadas con las brechas en habilidades de Tl, solo el 16% de los
entrevistados en el sector publico respondid que si contra un 25% en la industria. Estos resultados
sugieren que en las agencias del sector publico en Estados Unidos se estan implementando menos
iniciativas para el cierre de las brechas en habilidades respecto a agencias del sector privado, tanto
en términos de evaluar las necesidades de los departamentos de Tl, como en estimacion de costos
asociados al desarrollo de dichas habilidades.

Adicionalmente, la encuesta preguntd a los entrevistados sobre las formas mas efectivas para
cerrar la brecha de habilidades al interior del departamento de TI. Mejorar las habilidades de los
trabajadores (upskilling) fue el método mas mencionado por los encuestados en industria, mientras
subcontratar a contratistas fue la forma mas citada por los encuestados de gobierno, sequido de
programas de reentrenamiento (reskilling) (ver Grafico A3.2).
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Grafico A3.2.
Métodos de cierre de brechas de habilidades departamentos de Tl en EEUU
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Fuente: WorkScoop & FedScoop (2019)

Otro resultado importante de esta encuesta fue sobre el tipo de programas educativos que se
ofrecen al interior de las organizaciones. En su orden, los tipos de programas mas ofrecidos

en las instituciones o mas conocidos por los lideres de Tl al interior de las instituciones son: (1)
Certificaciones de vendedor Vendor Certification Program, (2) Programas de educacidn continua para
mejorar habilidades, (3) Programas avanzados y programas externos de educacion continua con
instituciones privadas v (4) Programas educativos ofrecidos por universidades (Grafico A3.3).
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Grafico A3.3.

Programas educativos ofrecidos por las agencias en EEUU
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Por ultimo, la encuesta preguntd por las principales limitaciones para adquirir nuevas habilidades.
Las limitaciones mas mencionadas fueron la falta de recursos del departamento (58% de los
entrevistados menciond esta limitacion), la falta de tiempo para tomar los cursos (50%) v la falta de
vision en las habilidades de TI que se requieren (43%).

Existen diferentes casos de agencias publicas en Estados Unidos y en el Reino Unido que han
implementado iniciativas de formacion en habilidades técnicas especificas asociadas a la IA. La
Oficina de Sequridad Social - Social Security Administration (SSA)- de Estados Unidos ha incorporado
desarrollos de IA para la adjudicacion de subsidios y en el acceso a programas, asi como en

la identificacion de errores en los documentos de determinacion de discapacidades (disability
determination drafts). Uno de los principales retos que esta agencia ha encontrado es la necesidad

de identificar, contratar y/o entrenar trabajadores con habilidades técnicas y el conocimiento
institucional que les permita desarrollar iniciativas efectivas de IA. Para enfrentar este reto, la SSA
cre6 un centro de analitica - Analytics Center of Excellence (ACE), cuyo principal objetivo es profundizar
en el analisis de los datos disponibles en la agencia, identificar oportunidades para mejorar la gestion
operativa de la empresa, el desempeno organizacional y la supervision de los programas, y fomentar
la formacion de los trabajadores en técnicas para el andlisis de datos y para la incorporacion de
aplicaciones de analitica en la toma de decisiones. Este programa también ha realizado estudios de
investigacion sobre politicas y procesos en asuntos de discapacidades (Engstrom et.al, 2020)

Por su parte, el instituto Lawrence Livermore National Laboratory, un centro de 1+D en seguridad
nacional financiado con recursos federales de Estados Unidos, ha desarrollado su base de talento
digital mediante un programa de practicas para estudiantes de pregrado y posgrado en ciencias
de datos que aspiran a continuar desarrollando habilidades en este campo. La expectativa es que
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los estudiantes consideren este centro como un empleador una vez terminen sus estudios. Este
instituto también ha construido alianzas con universidades para atraer talento, para lo cual envia a
sus investigadores y expertos a dar charlas en las universidades para generar interés en los asuntos
que desarrolla (BAH y PPS, 2020)

De otra parte, BAH y PPS (2020) senalan que las organizaciones vinculadas con el Departamento
de Defensa en Estados Unidos no cuentan actualmente con un enfoque de entrenamiento
sistematico de los trabajadores, como si lo hacen industrias privadas. Sin embargo, algunas de estas
instituciones han implementado modelos de la industria. Por ejemplo, la Fuerza Aérea (US Air Force)
se alio con el Massachusetts Institute of Technology (MIT) en un programa de esfuerzo colaborativo
para el reclutamiento y entrenamiento de trabajadores (MIT Al Accelerator). Este programa cuenta
con enfoques diferenciados dependiendo del rol de los trabajadores:

> |A para usuarios, el cual busca que el personal que no es técnico
comprenda las teorias basicas de la 1A y el funcionamiento de los sistemas.

> 1A para la adquisicion de tecnologias y desarrollo de capacidades.
> |A para desarrolladores.

> |A para hacedores de politica, el cual busca el entendimiento
de los hacedores de politicas de las capacidades de la IA.

Otro tipo de iniciativas que incluye aspectos de desarrollo de habilidades especificas en 1A son los
programas de aceleracion de proyectos al interior de los gobiernos. El Gobierno del Reino Unido
cuenta con un programa de aceleracion de ciencia de datos (Data Science Acceleration Programme)
cuyo objetivo es la construccion de capacidades en estas areas dentro del sector publico. El
programa es gratuito y ofrece a los funcionarios publicos de diferentes agencias la posibilidad de
trabajar en un proyecto de ciencia de datos e IA durante tres meses, explorando metodologias como
aprendizaje automatico, procesamiento de lenguaje, analisis geoespacial y visualizacion avanzada.
Este programa estd especialmente dirigido a analistas e interesados en ser cientificos de datos en
entidades publicas nacionales y territoriales (Gobierno del Reino Unido, 2020).

d) Reclutamiento, contratacion y retencién
del talento con habilidades para la IA

En cuarto lugar, reclutar, contratar y mantener a empleados con habilidades para la 1A se presenta
como un reto para las instituciones del sector publico debido a la alta demanda de estas habilidades
en el mercado laboral. EI documento Designing a New Narrative to Build An Al ready workforce
elaborado por la corporacion MITRE (Hodge et al, 2020), realiza un analisis de las limitaciones

que ha tenido la estrategia del Departamento de Defensa de Estados Unidos (DoD) para
implementar aplicaciones de IA en asuntos de sequridad nacional. Uno de los retos para el
Departamento de Defensa de Estados Unidos es contar con una fuerza de trabajo en IA que quiera
trabajar con el DoD y con instituciones publicas en general. Actualmente, la industria privada cuenta
con la mayoria de la fuerza laboral capacitada para el desarrollo de la IA y en este sentido hacer
alianzas con la industria se hace muy relevante para avanzar en la aplicacion de la IA dentro

de sus misiones.

Sin embargo, en Estados Unidos muchos empleados de empresas consultoras en asuntos
tecnoldgicos y de IA como Microsoft, Amazon y McKinsey & Company, se han manifestado en
contra de hacer alianzas con instituciones del gobierno federal debido a que no confian en los
valores de estas instituciones (Hodge et al. ,2020). Esto es una particularidad de la fuerza de trabajo
en A, conformada por trabajadores con un conjunto de habilidades especiales que son dificiles de
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conseguir actualmente en el mercado laboral, y que adicionalmente tienden a ser jovenes y mas
involucrados con el impacto social de su trabajo.

Por otro lado, el DoD reconoce la competencia mundial por el talento para la IA 'y, por tanto,

la necesidad de elaborar una estrategia para atraer y retener el talento. En este aspecto, las
entidades estatales enfrentan limitaciones para atraer, reclutar y mantener este talento. Por un
lado, las restricciones presupuestarias de las agencias publicas son mayores que las de empresas
del sector privado, por otro lado, existen barreras burocraticas que ponen limites a la capacidad

de las instituciones para contratar nuevos graduados, aunque incluso con un nuevo marco para

la contratacion laboral; laimagen del gobierno como empleador también es una barrera. En este
sentido MITRE (Hodge et.al, 2020) formula tres sugerencias al DoD: (i) mejorar las condiciones para
el reclutamiento de talento en A, (i) abrir mayores oportunidades para las personas que trabajan
en el DoD en términos de plan de carrera, ambiente laboral, acceso a herramientas tecnoldgicas y
diversidad y (iii) incrementar las oportunidades de construir alianzas con otras entidades del sector
publico y privado.

Para crear incentivos para la incorporacion de talento, no solo es importante generar condiciones
salariales atractivas, sino que también se deben incrementar las opciones de financiacion educativa
y posibilidades de cubrimiento de deudas (Hodge et al, 2020). Actualmente el programa federal
para el pago de las deudas estudiantiles permite que el gobierno pague las deudas adquiridas

por los estudiantes como incentivo para entrar a trabajar al sector publico. Adicionalmente, en
Estados Unidos las instituciones federales pueden capitalizar incentivos asociados a la oportunidad
de contribuir a un trabajo significativo, trabajar en problemas retadores y dificiles, y asumir
responsabilidades (Hodge et.al, 2020).

En esta linea, resulta también relevante para los gobiernos re-evaluar las politicas para contratacion
de talento extranjero. En Estados Unidos, mas del 50% de los cientificos computacionales
empleados en el pais nacieron en el exterior, al igual que alrededor del 70% de los actuales
estudiantes de ciencias computacionales (Zwetsloot, 2019). Adicionalmente, la diversidad

y la inclusion son aspectos necesarios para mantener la fuerza laboral en IA. La falta de
representatividad de minorias y diferentes grupos poblacionales en la fuerza de trabajo en IA es
una de las principales limitaciones para atraer y mantener el talento en las organizaciones del DoD
(Zwetsloot, 2019).

Finalmente, el desarrollo de alianzas tiene un rol importante en la construccion y mantenimiento
de la fuerza de trabajo en IA. Por ejemplo, la Office of the Director of National Intelligence (ODNI) en
Estados Unidos, esta trabajando en implementar una estrategia de alianza con la industria bajo los
siguientes ejes (Hodge et. al, 2020):

> Permitir el acceso por parte de la industria a datos gubernamentales para el desarrollo de algoritmos.

> Simplificar el desarrollo y el intercambio de habilidades de IA entre el gobierno
y la industria, asi como reducir las barreras de sequridad en el intercambio de informacion.

> Desarrollar la promocidn de la ODNI para financiar la investigacion basica de IA.
> (rear servicios de IA que aborden inquietudes comunes o instrumentos
de contratacion con proveedores aprobados que faciliten las

compras comunes realizadas por diferentes instancias del gobierno.

> Actualizar las politicas y la supervision de inteligencia
e intercambio de datos y capacidades de la industria.
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Anexo 4

Entrevistas realizadas

Cuadro A4.1.
Lista de personas entrevistadas

Pais Persona Fecha Entrevista 2020

Chile Carlos Gémez, Jefe Division Noviembre 11, 2020
de Gobierno Digital DGD

José Guridi, Asesor Ministerio Diciembre 20, 2020
de Ciencia, Tecnologia,
Conocimiento e Innovacion

Colombia Francisco Camargo, Director Octubre 29.2020
de Empleo Publico,
Departamento Administrativo
de la Funcion Pdblica

Uruguay Javier Barreiro, Director Noviembre 18,2020
Tecnologias de la Informacion,
Agencia de Gobierno Electrénico
y Sociedad de la Informacion y
del Conocimiento AGESIC
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