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Resumen

En un contexto de imprevisibilidad y agilidad de la informacion, las empresas deben
adaptarse por medio de las tecnologias emergentes (TE). En este sentido, es fundamental el
desarrollo de un lider competente que pueda avanzar y afrontar los desafios actuales. El
objetivo del siguiente trabajo, es examinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo y la
aplicacion de TE, particularmente en las areas de la Gerencia de Division Gestion Humana y
la de Division Financiera de la organizacion analizada. La investigacién se enfocara en la
aplicacion de TE y el impacto en la toma de decisiones, la relacion entre estilos de liderazgo y
desarrollo/aplicacién de TE, y las oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas
tecnologias y capital humano. Como resultado, se concluy6 que la aplicacion de las TE puede
facilitar el desarrollo de tareas repetitivas, posibilitando que la informacion se centralice y se
pueda analizar de la mejor manera posible por parte de los colaboradores. En relacion a los
estilos de liderazgo, se observa que existe un predominio afiliativo y visionario, los cuales se
ha visto que generan un ambiente positivo y motivador. Con respecto a las oportunidades y
desafios, se destaca que las TE permiten automatizar tareas, mejorar procesos y reducir
errores; sin embargo, también se evidencia como desafio mayor capacitacion en las TE, la
falta de presupuesto y la dependencia de organizaciones externas ante fallas en las mismas.

Estos datos recabados seran un punto de partida para futuras implementaciones.

Palabras clave: Liderazgo, tecnologias emergentes, oportunidades, desafios y toma de

decisiones.
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1. Introduccidn

En el transcurso del tiempo, las organizaciones se han ido adaptando de acuerdo
con las demandas de la sociedad y del mercado. No obstante, hoy en dia, se percibe un
mundo impredecible el cual genera una “sociedad de la informacion proactiva”
(Labanda, Colomba & Espinosa, 2021, p. 98). Por este motivo, es vital evolucionar
hacia tecnologias emergentes (TE) que permitan la transformacién de las

organizaciones.

Para ello, se necesita de un lider que desarrolle competencias y estrategias para
lograr el éxito en su empresa. A lo largo de los afios, el liderazgo es un concepto que ha
evolucionado desde diversas teorias, y que presenta diferentes estilos, donde siempre el
objetivo es resolver los conflictos planteados. Tal es asi que, los lideres pueden
promover iniciativas de transformacion digital para asi poder mejorar la productividad y

la competitividad de la organizacion (Y zaguirre, 2017).

En el Uruguay, mas especificamente en el Estado Uruguayo, se percibe cierta
urgencia en promover la competitividad a través de la agilizacion de los tramites. Para
ello es necesario digitalizar los procesos y simplificarlos de modo que se reduzcan los
tiempos utilizados. De acuerdo con la AGESIC (Agencia de Gobierno Electrénico y
Sociedad de la Informacién y del Conocimiento) “la implantacion de la Automatizacion
Robdtica de Procesos (RPA por sus siglas en inglés) producia un ahorro de entre el 40%
y el 75% del tiempo y, por ende, de los costos destinados a los procesos” (AGESIC,
2020, s.p.). Es decir, RPA constituye una solucion que simula el trabajo humano ya que
realiza las mismas tareas y las simplifica, logrando obtener la misma informacion de

forma eficiente.
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A su vez, en los ultimos afios, se ha comenzado a simular las capacidades de la
inteligencia humana, a través de lo que se conoce hoy como inteligencia artificial (1A),
Ilamada también tecnologia emergente (Ferreira & Silva, s.f.). Esta se puede observar de
forma masiva en asistentes virtuales, coches automaticos, chatbots, entre otros, que la
mayoria de la poblacion utiliza. Por esta razon, se considera pertinente la alusion a este
topico para conocer si actualmente o en el futuro, el area de la empresa a ser investigada

en este trabajo se encuentra apta para aplicar esta nueva tecnologia.

De este modo, explorar acerca de la relacion existente entre el liderazgo y las
tecnologias constituye un gran desafio en un mundo que evoluciona constantemente a
altas velocidades. Cabe mencionar que, ambas areas han sido abordadas en asignaturas
tales como Recursos Humanos y Comportamiento Organizacional, Direccion y
Gerencia de Organizaciones, y Politica y Estrategia Empresaria, las cuales han ampliado

nuestro horizonte de conocimientos y capacidades vinculadas a la materia estudiada.

Por este motivo, el objetivo del presente trabajo final sera indagar acerca de la
relacién existente entre el liderazgo y las TE en una empresa comercial e industrial del
estado, especificamente en la Gerencia Financiera y Gestion Humana. Se selecciond
dicha empresa ya que dos de los investigadores de este trabajo, son parte de la
organizacion. Cabe mencionar que, si bien la investigacion en este topico es escasa, en

los ultimos afios ha crecido exponencialmente.

Asimismo, se identificaran tanto las oportunidades como los desafios que
potencian la interaccién entre las tecnologias emergentes y el equipo humano. Este

altimo objetivo sera punto de partida para futuras implementaciones.
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2. Objetivos de la investigacion

2.1. Objetivo General

Analizar de manera integral si existe relacion entre el estilo de liderazgo y la
aplicacion de tecnologias emergentes, y como estos se correlacionan, identificando
oportunidades y desafios para potenciar la sinergia de la tecnologia con el capital

humano.

2.2. Objetivos Especificos

1. Analizar la aplicacion de nuevas tecnologias en una organizacion publica y su
impacto en la toma de decisiones.

2. Analizar la relacion existente entre los estilos de liderazgo predominantes en la
organizacion y el desarrollo y aplicacion de tecnologias emergentes.

3. Identificar las oportunidades y desafios que se presentan como consecuencia de

la sinergia de las nuevas tecnologias con el capital humano.
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3. Metodologia

El siguiente proyecto plantea un enfoque mixto, es decir, se relinen datos
cuantitativos y cualitativos, en los cuales se abordan los tépicos de liderazgo y

tecnologias emergentes.

En primer lugar un trabajo de investigacidn necesita que exista una combinacién
de informacion de tipo cuantitativa y cualitativa. Ambos enfoques presentan debilidades
y fortalezas, sin embargo, al interrelacionarlos se logra una visién mas amplia de los
datos en si mismos. Esto brinda cierta fiabilidad y permite la toma de decisiones de

forma segura (Sarduy, 2007).

En una primera instancia, para la realizacion de dicha encuesta se selecciono la
totalidad de los funcionarios que integran las Gerencias de Division Financiera'y
Gestion Humana, cuya poblacion al 31 de diciembre del 2023 es de 278 personas. A los
efectos de obtener informacion relevante para el objetivo de este trabajo, se realizé un
muestreo critico de la poblacion anteriormente mencionada, tomando en cuenta
Unicamente al personal que tenia colaboradores a cargo, lo que determiné una muestra
de 46 personas. Dicha muestra constituy6 una fuente primaria. Refieren a la
“informacion original que ha sido publicada por primera vez y que no ha sido filtrada,
interpretada o evaluada por nadie mas. Son producto de una investigacion o de una

actividad eminentemente creativa” (Universidad de Guadalajara, 2024).

La encuesta se realiz6 a través de la plataforma Google Form, donde se
investigd sobre el conocimiento de RPA, 1A, y a nivel global de las TE, asi como

también la posibilidad de aplicacion de las mismas.

14



Asimismo se realizaron una serie de preguntas para poder definir los diferentes
estilos de liderazgo que predominan dentro de estas Gerencias, determinando si existe

una correlacién con el uso de las TE.

Por otra parte, para la realizacion de la entrevista, el criterio de seleccion fue
exclusivamente a 9 personas, que ya han implantado tecnologias en sus departamentos,

por lo tanto poseen evidencia empirica respecto de las mismas.

En dicho estudio se efectud un analisis comparativo pre y post intervencion de
los casos aplicados, como también de futuros proyectos a realizar con relacién a las ya

mencionadas TE, y si estas tuvieron repercusion en los estilos de liderazgo.

De este modo, se llevo a cabo un analisis estadistico y descriptivo de los datos
recabados. Para ello se disefié un guion con preguntas abiertas y cerradas que
proporciond informacion del impacto, la sinergia, oportunidades y desafios que surgen a

partir de la correlacion existente entre el liderazgo y la aplicacion de las TE.

Tambien se utilizaron fuentes secundarias, como lo son revistas, libros, articulos
académicos, entre otros, a los efectos de elaborar un marco tedrico acerca de los temas
planteados. De acuerdo con la Universidad de Guadalajara (2024), se accede a una
fuente secundaria cuando los recursos no son fiables, y permiten validar los analisis de

un proyecto y a su vez mejorar los contenidos que provee una fuente primaria.

De esta manera, a partir de la basqueda bibliogréafica, las entrevistas y las
encuestas se realizo un abordaje exhaustivo del tema tratado, ampliando el horizonte de

conocimiento, logrando asi los objetivos planteados.
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4. Marco tedrico

4.1. Liderazgo

4.1.1. Definiciones de liderazgo

El liderazgo, como fendmeno social y objeto de estudio, ha capturado el interés
de académicos, profesionales y pensadores a lo largo de la historia. Definir liderazgo es
complejo, por ello, diversas disciplinas como la psicologia, la sociologia, la
administracion de empresas y la ciencia politica convergen para desentrafar las
caracteristicas, comportamientos y efectos que los lideres ejercen sobre los individuos,

grupos y organizaciones.

A pesar de la abundancia de investigaciones, es dificil establecer una definicién
Unica y universalmente aceptada de liderazgo. Sin embargo, se pueden explorar distintas
definiciones propuestas por autores reconocidos para esbozar un marco conceptual que

refleje los elementos comunes inherentes al concepto de liderazgo.

Segiin Max Weber “un lider es la persona encargada de guiar a otras por el
camino correcto para alcanzar objetivos especificos 0 metas que comparten, es la
persona que guia al grupo y es reconocida como orientadora” (ADEN Business

Magazine, 2024, parr. 2).

Segun Porter, en la conferencia de Expomanagement (2010) “el liderazgo es el
proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas en una determinada
direccion, por medios coercitivos. La funcion esencial del liderazgo es producir un

cambio que resulte util” (parr. 4).

Por otra parte, John P. Kotter distingue claramente entre liderazgo y gestion. “La

gestion se ocupa de enfrentar la complejidad. El liderazgo, por contraste, se ocupa de
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enfrentar el cambio” (p.2). Dicho autor, propone la alineacion de las personas que

componen la organizacion para lograr los objetivos (Kotter, 2005).

Cabe mencionar que, el liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion
humana, ya sea en las empresas 0 en cada una de sus areas. Es esencial en todas las
funciones de la administracién, ya que el administrador debe conocer la motivacién

humana y saber conducir a las personas, es decir, liderar (Chiavenato, 2019).

Existe un acuerdo generalizado sobre la concepcion del liderazgo como un
proceso que influye socialmente, llevado a cabo mediante la comunicacion, en las
acciones de las personas que forman un equipo de trabajo, las cuales poseen metas

organizacionales especificas que cumplir (Castro, M.A. & Calderon, 1986).

Segun Cartwright y Zander (1971), el liderazgo se define como la capacidad de
ejercer influencia personal y social para transformar un proposito en realidad, logrando
mantener dicho cambio en colaboracion con y por medio de las personas. A tal efecto,
un lider es quien logra ejercer la mayor influencia dentro de un grupo para definir
objetivos claros y lograr sus metas, independientemente de su posicion en la jerarquia

organizacional (Botero, 2018).

Segun Ginebra (1994), el liderazgo se define como un proceso de "arrastre™ en
lugar de "empuje" (p. 6). En este sentido, es una manera de guiar la organizacién. De
hecho, combina tanto caracteristicas personales como elementos circunstanciales que
facilitan o inducen a que una organizacion se alinee hacia un objetivo comdn. Esto no
quita que tal alineacion pueda ser fomentada también por otros métodos que influyen en
la organizacion. “El lider tira, arrastra y los otros procedimientos empujan. Y el arrastre

se mueve en la espontaneidad” (Botero, 2018, p. 136).
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Los lideres tienen el poder de modificar la opinion de las personas, haciéndolas
pasar de un pensamiento y preocupaciones egoistas hacia una busqueda de lograr un
objetivo comun. Para ello sera necesario por parte del lider tener una vision clara y
aptitud de enfocar a las personas hacia ese fin. Los lideres tienen la capacidad de
“cambiar el enfoque de la energia de las personas”, ya sea interviniendo de forma

directa o indirecta (Hesselbein, Goldsmith y Beckhard, 1996).

En resumen, tras todas estas definiciones se afirma que el liderazgo es la
influencia que se ejerce sobre las personas, permitiendo incentivarlas para trabajar en
forma entusiasta y unida por un objetivo, buscando el desarrollo de cada uno del grupo
de forma eficiente y destacando su papel esencial en la gestion del cambio y la direccién

efectiva.
4.1.2. Evolucién del liderazgo

Respecto a la evolucidn del estudio de liderazgo, en la Edad de Piedra surge
dicho concepto, donde las personas se organizaban siguiendo a un lider para la caza.
Generalmente, los lideres lo constituian personas ancianas ya que poseian una gran
sabiduria y experiencia (Ernesto Schimill, 2010, citado en Anaya Mares, 23). El
liderazgo, no recaia en una Unica persona sino que se compartia entre varios miembros
de la tribu, lo cual permitia una toma de decisiones mas equitativa y justa (Lévi-Strauss,

1949 en Anaya Mares, 23).

Dicho fenémeno se produce en todos los grupos humanos, y por tanto, su
desarrollo se ha visto a través de diversos aspectos como la administracion de la
economiay la politica en diferentes paises, la planificacion y también en los conflictos.
Ejemplos de ello, se puede encontrar en civilizaciones como Sumeria, Egipto,

Babilonia, China, Grecia, Romay los Hebreos (Mejia, 2007).
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Cabe mencionar que, en Sumeria, se evidencian ciertas caracteristicas de
liderazgo organizacional, ya que los sacerdotes eran los encargados de liderar las
reuniones y administrar tanto bienes como recursos. No obstante, en Egipto, un ejemplo
de liderazgo lo constituy6 la construccion de la piramide de Keops ya que demostrd ser

un gran proyecto arquitectonico y logistico (Mejia, 2007).

Se destaca que hasta mediados de los 40 se entiende este aspecto como una
capacidad que poseen las personas de forma innata. Sin embargo, de la década de los 40
hasta finales de los 60, se propone un nuevo enfoque donde se estudia las conductas de
los lideres y cudl es su vinculo con el rendimiento y la satisfaccion de los subordinados.
Aqui es donde surgen los estilos de liderazgo, ya que los lideres seran aquellos que
presenten ciertas conductas observables que les permitan posicionarse frente a los

demas (Barbosa, Contreras & Pifieros, 2016).

Tal es asi que, autores como D”Alessio (2008) conciben al liderazgo como la
capacidad de conducir a sus subordinados hacia el cumplimiento de determinadas
metas. Este aspecto surge a partir del respeto que se tiene frente al lider, ya que posee
diversas habilidades tanto personales como profesionales, y por su conocimiento y
experiencia. Cabe mencionar que, para que el lider logre el éxito en la empresa, es
necesario de un liderazgo transformacional, debido a que lo contrario puede llevar al

fracaso.

Por otro lado, desde finales de los 70 hasta mediados de los 80, predomina el
modelo de contingencia, donde el lider estaria determinado a los aspectos situacionales
en donde se encuentra desempefiando su rol. Hacia finales de los 80, surge una
capacidad motivadora del lider y se retoma el concepto de carisma (Barbosa, Contreras

& Pifieros, 2016).
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A modo de conclusion, es importante que se fomente un estilo de liderazgo
genuino, donde las otras personas lo vivan como un liderazgo transformacional y que no
sea un estilo impuesto. Tanto es asi que, es fundamental que todo lider reconozca el
potencial de su equipo. Para ello, es necesaria la creacion de cierto sentido de
adaptacion y anticipacion frente a los obstaculos futuros. Esto permite que las
organizaciones operen con coraje, de forma audaz y proactiva (Nuevos Fundamentos
Para Un Mundo Sin Fronteras TENDENCIAS GLOBALES DE CAPITAL HUMANO

2023, 2023).

Actualmente, el concepto de liderazgo no se vincula con el titulo, la posicién
jerarquica o el numero de personas que se encuentren por debajo, sino que cualquier
persona que sea capaz de movilizar a sus subordinados para que desempefien sus
actividades de forma efectiva, puede ser denominado lider. De hecho, se pretende que
asuma responsabilidades personales, conecte con los valores y tome decisiones
correctas. Asimismo, debe buscar generar ambientes donde los funcionarios puedan
explorar, adaptarse y aprender informacion nueva. Es decir que, el éxito de un lider se
mide a partir de su capacidad para generar resultados en vez de delegar tareas y
funciones (Nuevos Fundamentos Para Un Mundo Sin Fronteras TENDENCIAS

GLOBALES DE CAPITAL HUMANO 2023, 2023).

Es fundamental entender que el liderazgo presenta un impacto positivo en toda
sociedad. Es un proceso de influencia entre lider y seguidores que tiene como fin lograr
las metas de un grupo, sociedad u organizacién. En este sentido, los lideres van a
desempefiar un rol clave en la planificacion, el monitoreo y la revision de objetivos
organizacionales, y deberan promover un ambiente propicio para la creatividad y el
crecimiento personal y profesional de los miembros del equipo (Maza & M. D. C. L.

2015). Siguiendo a Drucker (2002) “el lider del mafiana no podra dirigir por carisma;
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tendra que pensar a fondo las cosas fundamentales, de manera que los demas puedan

trabajar de manera productiva” (p. 87).

4.1.3. Caracteristicas y estilos de liderazgo

Hasta el momento, se ha realizado un examen de las definiciones y la evolucién
del liderazgo, identificando elementos recurrentes que trascienden la autoria individual
0 el contexto temporal especifico en relacion con las cualidades o caracteristicas
inherentes a los lideres. A pesar de esta consistencia, es importante reconocer la
presencia de sutiles diferencias; no obstante, es fundamental subrayar que estas

variantes mantienen una relacién sustancial entre si.

El Dr. Wess Roberts (1987) en su obra Secretos del Liderazgo de Atila destaca
las cualidades fundamentales que un lider debe poseer, desarrollar y transmitir a otros
para perpetuar su legado. De acuerdo con el autor, el liderazgo es un proceso de
crecimiento y evolucidn continua a lo largo de la vida. Las caracteristicas esenciales
identificadas incluyen lealtad, valentia frente a los desafios, ambicién, control
emocional, empatia, capacidad decisoria, anticipacion, autoconfianza, credibilidad,

precision en la transmision de informacion y organizacion.

El liderazgo tiene como pilares fundamentales: “conseguir objetivos, hacer
equipo y desarrollar a los colaboradores” (Summa, 2020, p.3). Un lider eficaz debe
poseer la capacidad de guiar a sus subordinados, teniendo un profundo conocimiento de
las habilidades y actitudes que facilitaran la ejecucion de dicha tarea. Es imperativo que
pueda infundir entusiasmo en sus colaboradores, motivandolos y asistiéndolos en su
desarrollo profesional, al tiempo que promueve un ambiente de trabajo 6ptimo y

positivo.
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Siguiendo a Castafieda (2005) un buen lider debe tener ciertas cualidades como
la honestidad, congruencia, generosidad y servicialidad; asi como también debe ser leal,

firme, justo, optimista, perseverante, responsable, tener conciencia social e inspirar.

Puig (2004) sostiene que el hecho de liderar trasciende mas alla de la gestion de
equipos o proyectos; es, mas bien, una cuestion de influencia positiva hacia los demas.
Destaca que la esencia de un liderazgo efectivo radica en la capacidad de inspirar y
motivar a los equipos hacia el logro de metas compartidas y el desarrollo personal y
profesional. Subraya la importancia del autoconocimiento, la actitud positiva, y la
resiliencia como pilares fundamentales para un liderazgo auténtico que pueda superar
desafios con optimismo. Ademas, pone énfasis en la comunicacién efectiva, la empatia
y la escucha activa como elementos cruciales para construir un entorno de trabajo

colaborativo y de confianza.

Simon Sinek (2018) argumenta que los lideres efectivos son aquellos que
comunican claramente el propdsito, la causa o la creencia que inspira a la organizacion.
Esto significa que antes de preguntar coémo hacer algo o qué hacer, un lider debe aclarar

por qué la accion es importante, para lograr de esa forma una mayor motivacion.

Goleman (2013) por otro lado, ha popularizado el concepto de inteligencia
emocional, lo que ha contribuido significativamente a la comprension del liderazgo
efectivo mediante la aplicacion del mismo. Considera que los grandes lideres son
personas que logran movilizar, despiertan entusiasmo y alientan lo mejor que hay en las
personas. Como habilidad fundamental se refiere a los lideres como “personas que

saben manejar las emociones” (p. 31 ).

Como se observa en la literatura de diversos autores, las caracteristicas

atribuidas al liderazgo pueden variar ampliamente; sin embargo, muchas de estas
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cualidades son recurrentes. Fundamentalmente, se espera que un lider aspire al logro de
objetivos especificos dentro de la organizacion o proyecto que dirige o pretende dirigir.
Para alcanzar estos fines, es crucial que pueda motivar a su equipo, inspirandolos e
influenciandolos positivamente. Un elemento comdnmente enfatizado es la gestion de
las emociones y el autoconocimiento. Goleman (2013) es uno de los autores mas
destacados en el estudio de esta caracteristica en particular, habiendo desarrollado una

clasificacion del liderazgo en distintos estilos.

En su libro El lider resonante crea mas (2013), distingue entre el lider
resonante, que logra sintonizar con los sentimientos de las personas y dirigirlos hacia
una direccién emocionalmente positiva, y el lider discordante, que causa desconexiony,
frecuentemente, despierta sentimientos negativos en los colaboradores. Los lideres
resonantes se caracterizan por fomentar un mayor optimismo y entusiasmo en su

equipo.

Dentro de la clasificacion en seis estilos de liderazgo, cuatro promueven la
resonancia y dos pueden ser Utiles en situaciones especificas pero deben usarse con
precaucion. Los mejores lideres segun él, son aquellos que, conscientes de las
circunstancias, pueden transitar entre estos estilos segun sea necesario (Goleman,

Boyatzis & McKee, 2013).

El estilo Visionario motiva al equipo hacia objetivos compartidos, haciendo que
las tareas tediosas cobren sentido. Este estilo, que valora la empatia y la transparencia,
es ideal para lideres innovadores y fundamentalmente para situaciones donde se
requiere una vision nueva o se requiere una guia explicita (Goleman, Boyatzis &

McKee, 2013).
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El estilo Coaching va més alla de las preocupaciones a corto plazo, ayudando a
las personas a identificar sus fortalezas y debilidades y a alinearlas con sus aspiraciones
personales y profesionales. Este enfoque convierte al lider en un consejero que fomenta
la confianza y estimula la autonomia, logrando que los colaboradores desarrollen su

potencial a largo plazo (Goleman, Boyatzis & McKee, 2013).

El estilo Afiliativo se enfoca en crear relaciones armdnicas y fomentar la
comunicacion abierta y la empatia. Es especialmente Gtil para mejorar la comunicacion,
restablecer la confianza o salvar diferencias entre los miembros de un equipo,
equilibrando los objetivos y las necesidades emocionales (Goleman, Boyatzis &

McKee, 2013).

El estilo Democrético, Gtil cuando no se tiene una direccion clara y se necesita
una diversidad de propuestas de los empleados, promueve la participacion y el trabajo

en equipo y es efectivo para gestionar conflictos (Goleman, Boyatzis & McKee, 2013).

Los estilos que requieren precaucion son el Timonel (o Imitativo) vy el
Autoritario. El estilo Timonel promueve la excelencia y puede generar resultados
sobresalientes en equipos competentes y motivados, pero puede llevar a la opresion si se
aplica de manera prolongada. Este estilo, detecta con facilidad a los colaboradores
menos productivos, por lo que suele no tener una actitud muy cooperativa (Goleman,

Boyatzis & McKee, 2013).

El estilo autoritario, por otro lado, centraliza el control y puede ser efectivo en
situaciones criticas al proporcionar direccion clara, pero tiende a generar miedo y no
fomenta el reconocimiento de los colaboradores, recurriendo en su lugar a las amenazas

o criticas en forma abierta (Goleman, Boyatzis & McKee, 2013).
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Por otro lado, siguiendo a Burns (1978) se puede distinguir entre dos modelos de
liderazgo: transaccional y transformacional. Ambos, buscan influir de tal forma que el
empleado sienta la motivacion por llevar adelante determinado comportamiento. Por un
lado, el primero de ellos refiere a la transaccion, es decir, se influye a través de
recompensas Yy castigos. Se basa en el intercambio ya que la persona recibe algo a
cambio de otra cosa. Sin embargo, el liderazgo transformacional busca generar cambios
en las actitudes, creencias y valores de los seguidores. Se pretende transmitir el
entusiasmo por un objetivo, de modo que genere un cambio en la propia actitud de la
persona. Tanto es asi que, son lideres que generan una motivacion inspiradora y que,
logran desafiar intelectualmente. Asimismo, se los define como aquellos que logran
comunicar optimismo en cuanto al logro de las metas que se establecen y ademas
transmitir un significado por las tareas asignadas. Ofician como maestros o guias y se

preocupan por las personas y sus necesidades.

Segun Bass (1994), el liderazgo transformacional se manifiesta a través de

cuatro componentes principales, conocidos como las "Cuatro I's":

1. Influencia Idealizada: Los lideres transformacionales actiian como
modelos a seguir que son profundamente respetados y admirados por sus
seguidores. Son capaces de generar confianza y respeto, demostrando
altos estandares de comportamiento ético. Los seguidores se identifican
con estos lideres y desean emularlos.

2. Inspiracion Motivacional: Este componente se refiere a la habilidad del
lider para inspirar y motivar a los seguidores, incentivandolos a alcanzar
objetivos superiores y trascender sus intereses personales en pro de las

metas de la organizacién o del equipo. Los lideres transformacionales
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comunican expectativas altas y generan una vision clara y atractiva que
es emocionante y movilizadora.

3. Estimulo Intelectual: Este aspecto del liderazgo transformacional implica
fomentar la innovacion y la creatividad. Los lideres desafian las
suposiciones existentes y fomentan la exploracion de nuevas ideas y
soluciones. Animan a sus colaboradores a pensar de manera critica y
cuestionar la situacion actual, lo cual puede resultar en un aumento en la
innovacion dentro de la organizacion.

4. Consideracion Individualizada: Este aspecto del liderazgo
transformacional implica generar empatia con cada uno de los
colaboradores. Los lideres transformacionales son excelentes
comunicadores, dan feedback constructivo, y ofrecen orientacion y
mentoria personalizada para fomentar el desarrollo profesional y

personal de cada seguidor.

Estos cuatro componentes trabajan juntos para fomentar el rendimiento
excepcional, el compromiso y el desarrollo personal de los seguidores, logrando

cambios significativos y positivos dentro de la organizacion (Bass, 1994).

A partir de la revision bibliogréfica, se evidencia que el liderazgo
transformacional desempefia un papel vital en el éxito de las empresas. Peter Drucker
(2002) menciona que “la inica manera en que una empresa pueda destacarse en una
economia y sociedad basadas en el conocimiento es maximizando el potencial de sus
empleados, es decir, gestionando a sus trabajadores del conocimiento para lograr una

mayor productividad” (p.121, citado en Maza & M. D. C. L., 2015).
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Analizando la bibliografia contemporanea, uno de los conceptos emergentes es
el liderazgo digital. Este se define como la capacidad de dirigir y motivar a los
individuos hacia el logro de objetivos organizacionales mediante el uso eficaz de las
herramientas y beneficios tecnolégicos. El liderazgo digital no solo implica la adopcién
de tecnologias avanzadas, sino también la integracién de estas en las estrategias
organizativas para fomentar la innovacion, la eficiencia y la adaptabilidad en un entorno

empresarial en constante evolucion (Guinan, P. J., 2019).

Los lideres digitales deben ejecutar rapidamente frente a los avances digitales e
influir sobre los casos de uso y las oportunidades que se generan. No es necesario que
sean tecndlogos, pero deben tener muy en cuenta el potencial que les brindan las

tecnologias digitales (Mancha et al., 2024).

Este tipo de lideres deben promover una cultura centrada en el uso de datos, el
analisis y la experimentacion tecnoldgica. Es fundamental que establezcan procesos,
que permitan probar y repetir nuevas ideas de forma continua, fomentando la
autorresponsabilidad entre los empleados y respondiendo de manera efectiva a las

preferencias de los clientes (Mancha et al., 2024).

El liderazgo digital implica varias competencias clave, incluyendo la creacion de
una vision digital clara, la capacidad de fomentar la innovacién y la experimentacion
tecnoldgica, y la habilidad para usar datos y analisis para tomar decisiones informadas y
optimizar operaciones. Estos lideres digitales deben fomentar una cultura organizacional
que valore la colaboracion, la transparencia y la adaptacion rapida a los cambios

tecnoldgicos (Westerman et al., 2014).
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4.2. Tecnologias emergentes

El mundo se encuentra atravesando una era tecnoldgica interesante. En menos de
30 afos se ha pasado de utilizar computadoras de escritorio a tener teléfonos
inteligentes, con capacidades de computo. Gracias al internet, se han eliminado las
fronteras entre las naciones y las distancias; esto ha dado lugar a lo que se conoce como
“La Era Digital”. Esta nueva era, fuertemente impulsada por la tecnologia, ha impactado
en todos los aspectos de la vida, tanto personal como profesional; y aunque se ha

recorrido el camino a paso acelerado, la era digital apenas esta comenzando.

Las innovaciones principales que impulsan esta revolucion son las aplicaciones
de robdtica, la informatica cognitiva, la inteligencia artificial y la informética en la
nube; aunque parezcan tecnologias aisladas, encuentran sinergia en la forma en que
acumulan y procesan la informacion, dejando solo la interpretacion y las decisiones de

negocio sobre las personas.
4.2.1. Automatizacion Robotica de Procesos

4.2.1.1. Definiciones. La automatizacion es un concepto esencial que ha ido
evolucionando a lo largo de la historia, desde la primera Revolucion Industrial con las
primeras maquinas de vapor, a ejemplos tan cotidianos como lo es el ascensor que se
utiliza todos los dias, o simplemente la cafetera que se utiliza por la mafiana. A través de
estos ejemplos se puede ver como a lo largo del tiempo la automatizacion se va

perfeccionando e incursionando en nuevas areas.

Estas tecnologias de vanguardia son altamente demandadas, ya que a través de

las mismas se mejora la eficiencia y se reducen costos.

A continuacion se expondran algunas definiciones de RPA que permitiran dar

lugar a futuras conclusiones:
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Segun KPMG (s.f.), la Robotic Process Automation (RPA) es un software
disefiado para llevar a cabo tareas tipicamente realizadas por humanos. Una vez
programados, estos "robots™ ejecutan una secuencia de acciones basadas en un conjunto
de instrucciones y reglas. Las herramientas avanzadas de RPA pueden incluir

capacidades de procesamiento de lenguaje natural y aprendizaje cognitivo.

De acuerdo con la International Business Machine (IBM) (s.f.), dicho concepto
refiere a una forma de automatizar tareas administrativas que normalmente son
realizadas por humanos, utilizando robots de software. Se aplica en actividades como la
extraccion de datos, el llenado de formularios, la transferencia de archivos, entre otras.
De hecho, constituye un tipo de software disefiado para automatizar procesos, reducir el
tiempo de ejecucion y minimizar los errores. Ademas, simula la accion tecnologica de
un trabajador humano con el fin de automatizar tareas estructuradas de manera rapida y

eficiente (Aguirre & Rodriguez, 2017).

En la actualidad, se menciona la RPA como un enfoque para automatizar
principalmente procesos transaccionales basados en reglas especificas. A diferencia de
un robot fisico utilizado en la linea de manufactura, la RPA se refiere a un software que
aprende de un usuario empresarial y lo asiste en tareas relativamente simples. Este
software utiliza reglas l6gicas predefinidas para producir resultados y estd compuesto
por macros capaces de realizar diversas funciones en multiples plataformas. Es una
herramienta adaptable, disefiada para integrarse con los procesos existentes de cada
empresa, y opera imitando las acciones de los seres humanos que realizan el proceso

(“Automatizacion Robética De Procesos (RPA),” 2017).

Para llevar a cabo sus tareas, la RPA se compone de las siguientes partes:
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Por un lado, un bot es un programa disefiado para realizar tareas automatizadas y
repetitivas, que puede ser codificado en un lenguaje simple o incluso registrar las
actividades de un usuario, como copiar y pegar o hacer consultas en bases de datos, para
después llevarlas a cabo de acuerdo a un cronograma predefinido. Ademas, existe una
interfaz de sistema que se acopla con la interfaz gréfica del usuario, permitiendo una
retroalimentacion rapida sin comprometer la infraestructura tecnoldgica

(“Automatizacion Robdtica De Procesos (RPA),” 2017).

Por otro lado, dicho software puede instalarse tanto en dispositivos fisicos de los
usuarios como en entornos virtuales, ofreciendo asi una gran versatilidad para el
despliegue de bots en diferentes equipos o servidores virtuales, lo que se traduce en una
reduccion de los costes de hardware. En ultima instancia, se destaca que es adaptable a
numerosas plataformas y usualmente posee los mismos permisos de sistema que tendria

una persona (“Automatizacion Robotica De Procesos (RPA),” 2017).

4.2.1.2. Evolucién. En primer lugar, Peraza (2023) expone que la RPA tiene sus
origenes en la era de la automatizacion integral, la cual es caracteristica de la actual
cuarta revolucion industrial. Esta tecnologia, que hace uso de la inteligencia artificial
para simular actividades humanas y llevar a cabo tareas repetitivas en los procesos
empresariales, ha evolucionado desde la primera década del 2000, aunque su desarrollo
inicial se remonta a la década de 1990. De hecho, es una combinacion de diversas
tecnologias integradas en un conjunto de herramientas disefiadas para distintos

propositos de automatizacion.

En este sentido, se espera que en el futuro, la RPA se integre cada vez més con

otras tecnologias de automatizacién, como el aprendizaje automatico y la inteligencia
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artificial, lo que permitira a las empresas llevar a cabo tareas mas complejas y

sofisticadas de manera eficiente y a un menor costo (Peraza, 2023).

4.2.1.3. Tipos de Automatizacion Robotica de Procesos. Siguiendo a
"Systeme, Anwendungen und Produkte in der Datenverarbeitung™ (SAP, s.f.), se

plantean dos tipos distintos de modelos de RPA.

Por un lado, se menciona que la RPA no asistida implica que los bots operan de
forma auténoma, sin necesidad de intervencion humana. Interactdan con los sistemas de
manera directa para llevar a cabo tareas o procesos completos de inicio a fin.
Comunmente, estos bots funcionan desde un servidor remoto y su activacion depende

de un horario preestablecido o de ciertas condiciones especificas (SAP, s.f.).

La RPA asistida, por otro lado, también llamada automatizacion robdtica de
escritorio, involucra robots gque trabajan en conjunto con los humanos, apoyandose en
ellos para realizar aquellas actividades que no se pueden automatizar completamente,
especialmente en procesos que son mas complejos. Estos bots de RPA se instalan
directamente en la computadora del usuario y se ponen en marcha a través de

interacciones directas con la persona (SAP, s.f.).

4.2.2. Inteligencia Artificial

4.2.2.1. Definiciones. El rol de la Inteligencia Artificial se encuentra
experimentando crecimientos exponenciales a lo largo de estos afios, que se refleja en la
cotidianeidad de la propia sociedad. Tal es asi que, presenta un gran impacto en la vida
tanto social como econémica de las personas. Un ejemplo de ello son los
reconocimientos faciales y asistentes virtuales. Cabe mencionar que, debido a su
omnipresencia, desempefia actividades prestando servicios financieros, el comercio

electrdnico, los servicios de streaming, entre otros (Giletta et al., 2020).
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A continuacion se expondran un conjunto de definiciones para abocarse en el

tema en cuestion:

Algunos autores la definen como el campo de estudio que se enfoca en la
explicacion y emulacién de la conducta inteligente en funcion de procesos
computacionales basados en la experiencia y el conocimiento continuo del ambiente

(Nebendah y Delgado, 1998, como se citd en Osuna Rodriguez, 2023).

Siguiendo al Foro Consultivo Cientifico y Tecnoldgico A.C. (s.f.), la
inteligencia artificial (1A) se utiliza para referirse a la capacidad de una maquina para
imitar las funciones cognitivas tipicas de la mente humana, como la creatividad, la
sensibilidad, el aprendizaje, la comprensién, la percepcion del entorno y el uso del

lenguaje.

En ultima instancia, refiere al campo de la informatica que se dedica a disefiar
sistemas capaces de llevar a cabo tareas que, de realizarse por humanos, requeririan
inteligencia. Estos sistemas pueden comprender procesos de aprendizaje, razonamiento,

percepcién, comunicacion y toma de decisiones (Garcia & Lopez, 2019).

4.2.2.2. Evolucién. En las décadas de 1950 y 1960, los investigadores eran
optimistas y creian que maquinas inteligentes comparables al cerebro humano eran
alcanzables en unas pocas décadas. Sin embargo, pronto se dieron cuenta de las
limitaciones tecnologicas de la época, especialmente en términos de poder de
procesamiento y almacenamiento de datos. Esto llevo al primer "invierno de la IA" en la
década de 1970, un periodo caracterizado por la disminucion del financiamiento y el

interés debido a las expectativas no cumplidas (Science in the News, 2023).

En este sentido, el interés por la IA resurge en los afios 80 con el desarrollo de

sistemas expertos, los cuales eran programas disefiados para emular la toma de
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decisiones de un humano experto en campos especificos. Estos sistemas demostraron
aplicaciones préacticas y beneficios en diversas industrias, aunque también tenian sus

limitaciones (Freecodecamp, 2023).

Por otro lado, los afios 90 y 2000 se destacaron por avances significativos
gracias a la mejora en la capacidad computacional y el surgimiento de nuevas técnicas
de aprendizaje automatico. La victoria de Deep Blue de International Business
Machines Corporation (IBM) contra el campe6n mundial de ajedrez Garry Kasparov en
1997 y el desarrollo de sistemas de reconocimiento de voz y procesamiento del lenguaje

natural marcaron hitos importantes en esta era (Coursera, 2023).

La Gltima década, sin embargo, ha sido testigo de una explosién en el uso de big
data y deep learning. Los algoritmos de aprendizaje profundo han permitido avances en
areas como el reconocimiento de imagenes, la traduccion automatica y la conduccion
autébnoma. Modelos como GPT-3 de OpenAl han revolucionado el procesamiento del
lenguaje natural, y sistemas como AlphaGo han demostrado capacidades sorprendentes
al vencer a expertos humanos en juegos complejos (Caltech Science Exchange, 2023,

Coursera, 2023).

4.2.2.3. Tipos de Inteligencia Artificial. De acuerdo con Perucca (2023), la 1A
abarca la simulacion de procesos humanos mediante sistemas informaticos. Destaca que

existen diversos tipos de 1A, clasificados segun su capacidad y funcionalidad.

Arend Hintze (2014) identifica cuatro tipos de 1A segun la capacidad: méaquinas
reactivas, memoria limitada, teoria de la mente y autoconciencia. En primera instancia,
las maquinas reactivas, como el robot de ajedrez IBM Deep Blue, responden a estimulos
sin usar memoria ni aprendizaje. La memoria limitada, por otro lado, permite a la 1A

utilizar datos pasados para mejorar sus respuestas, como en el caso de los asistentes
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virtuales Siri 0 Alexa. La teoria de la mente, sin embargo, implica que la IA pueda
entender las emociones, intenciones y creencias de otros seres, como los robots sociales
Kismet 0 Sophia. La autoconciencia, en ultimo lugar, el nivel més avanzado y aun no

existente, supondria que la IA tenga conciencia de si misma y de su entorno.

Ademas, Perucca (2023) menciona un tipo emergente de 1A, la Inteligencia
Artificial Generativa, que se enfoca en la generacion de contenido original a partir de
datos existentes y en respuesta a indicaciones. Esta forma de 1A, parte del machine
learning, es capaz de crear contenido Unico y nuevo, como musica, peliculas y arte, asi

como mundos virtuales diversos.

Cabe destacar que, en el area de gestion humana, la tecnologia facilita una
amplia gama de procesos gue incluyen la contratacién, la formacion, la gestion del
rendimiento y el compromiso de los empleados. Un ejemplo de ello constituyen los
sistemas automatizados de gestion de empleados que mejoran la accesibilidad entre
empleados y gerentes, optimizan los programas de formacion y efectivizan las

evaluaciones de desempefio (Nzenze, N., 2023).

En cuanto a la gestion financiera, la tecnologia permite automatizar tareas
tediosas como el procesamiento de datos y la elaboracion de informes, lo que no solo
ahorra tiempo sino que también reduce los errores y mejora la precision en las finanzas.
Ademas, las herramientas tecnoldgicas proporcionan datos en tiempo real que son
esenciales para la toma de decisiones estratégicas y el seguimiento del rendimiento

financiero de la empresa (Khalfe, 2024).

Sin embargo, implementar nuevas tecnologias también puede enfrentarse a
desafios como la resistencia al cambio por parte de los empleados y las preocupaciones

sobre la privacidad y seguridad de los datos. Para superar estos obstaculos, es crucial
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ofrecer formacion adecuada y fomentar una cultura de aprendizaje continuo y
desarrollo, asegurando que todos los empleados comprendan los beneficios y se sientan

coémodos utilizando nuevas herramientas (Khalfe, 2024).

En resumen, la adopcion de tecnologias avanzadas en la gestion humana y
financiera puede ofrecer numerosas ventajas, desde la optimizacion de los procesos
hasta la mejora en la toma de decisiones y la eficiencia operativa, siempre y cuando se
gestione adecuadamente la transicion tecnoldgica y se aborden las preocupaciones de

los empleados (Stevenson, 2024).

4.3. Correlacion entre Liderazgo y las TE

En el tiempo actual, el liderazgo eficaz implica mas que conducir equipos
laborales y tomar decisiones que sean estratégicas. Debido al crecimiento paulatino de
las TE, es vital que todo lider comprenda la manera en la cual estos recursos pueden
impactar en su capacidad para poder guiar, motivar y dirigir hacia el logro de metas

establecidas.

Siguiendo a diversos autores, existe una correlacion significativa entre las
nuevas tecnologias y el liderazgo. Algunos de ellos destacan aspectos acerca de codmo
las tecnologias impactan en la forma en que lideran y gestionan los equipos. Asimismo,

mencionan los desafios que enfrentan en el mundo digital.

Cabe destacar que, describen una relacion donde los lideres deben aprovechar las
oportunidades creadas por las tecnologias, como la innovacion, la automatizacion, la
mejora de la experiencia del cliente (Gonaim, 2021; Erik Brynjolfsson & Andrew
McAfeese, 2013; Sinek, 2015). De hecho, creen que, incorporarlas dentro de una
empresa, puede generar valor, ya que permite maximizar el tiempo, una herramienta que

es clave para poder generar una ventaja competitiva. Dicha creacion del valor constituye
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un factor primordial para la propia organizacion (Exposito, s.f.). De este modo, los
lideres deben estar dispuestos a adaptar las tecnologias para poder mantener asi la

competitividad.

Tal es asi que, para mantener dicha competitividad Lee (2019) expone que, en
esta era de constante evolucion, todo lider debe adoptar una mentalidad disruptiva para
generar cambios en las organizaciones. Esto significa que, las organizaciones deben
estar dispuestas a desafiar el “status quo” y promover la experimentacion, la creatividad
y el pensamiento innovador. Para esto, brinda ejemplos de empresas que han adoptado
una mentalidad disruptiva y proporciona consejos practicos a los lideres para superar las
barreras que pueden surgir al comienzo. Algunos de estos consejos son: establecer una
vision clara, fomentar la experimentacion y disefiar un entorno donde el fracaso sea
parte del proceso de aprendizaje, fomentar la colaboracion e incluir diversas
perspectivas al momento de tomar decisiones, adaptarse rapidamente a los cambios del
mercado Yy ajustarlos segln sea necesario, generar un compromiso dentro de la
organizacion y que, los lideres deben dar el ejemplo demostrando compromiso con las

TE y ser un modelo para el resto de la organizacion.

Por otro lado, Diamandis y Kotler (2014) identifican que las tecnologias
emergentes estan teniendo un impacto positivo en la sociedad y que los lideres deben
servirse de dichas oportunidades para poder impulsar el progreso. Tal es asi que, hoy en
dia vivimos en la era de la abundancia caracterizada por la biotecnologia, la energia
solar, la robdtica y particularmente, la inteligencia artificial. De hecho, sostienen que las
tecnologias emergentes creceran tanto, que generaran abundancia y asequibilidad para
toda la poblacion. Asimismo, dichos autores aseguran que las tecnologias pueden ser

capaces de resolver problemas globales como el cambio climatico, la pobreza, la falta
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de recursos y las enfermedades. Presentan asi, una vision optimista del futuro y
entienden que los lideres deben adoptar dichas tecnologias con el objetivo de poder

generar un efecto positivo sobre la sociedad.

Gratton (2011), por otra parte, examina el efecto de las TE en el ambito laboral y
cémo esto afecta a las capacidades del lider para adaptarse a los cambios. Plantea que la
tecnologia esta cambiando la naturaleza del trabajo, particularmente la manera en que
funcionan las organizaciones; esto se percibe en la automatizacion, la globalizacion y la
digitalizacion de tareas. Por este motivo, es vital que los lideres desarrollen capacidades
como la rapidez en la toma de decisiones, la inteligencia emocional, ser capaz de
aprender constantemente y poder tanto inspirar como motivar a su equipo laboral.
También deben promover la colaboracion, la creatividad y la innovacion para poder
maximizar las oportunidades de las TE. Es decir que, si el lider quiere lograr el éxito
profesional y organizacional, debe desarrollar capacidades flexibles y mirar hacia el

futuro.

Ademas, se menciona que, gracias a que la tecnologia puede automatizar las
tareas, esto brinda a los lideres mas tiempo para que le puedan dedicar a sus empresas.
Esto es vital, ya que necesitan ser capaces de anticipar los cambios para generar un
mayor dinamismo en sus organizaciones. Por esta razon, se plantea que se deben
delegar las tareas para tomar decisiones estratégicas (La tecnologia puede transformar el

liderazgo, por el bien de los empleados, 2018).

No obstante, también deben considerar como abordar los desafios vinculados a
la resistencia al cambio, la ciberseguridad, la ética y la inclusion (Floridi, 2013; Hill,

2011; Kotter, 2005; Negroponte, 2015; Schneier, 2015).
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El liderazgo fusionado junto a las TE, necesita del desarrollo de la capacidad de
vision a futuro y de ser empatico. Es decir, en un mundo tan digitalizado, los lideres
deben ser capaces de relacionar sistemas y procesos, pero también individuos y metas.
En esta era de continua transformacion, los lideres deben actuar como vehiculos de
cambio tanto en su organizacion como en la sociedad. Asi es como la tecnologia y el
liderazgo se asocian ya que permiten generar un futuro superior y eficaz (Aguirre,

2023).

En Gltima instancia, Qualman (2011) destaca que la digitalizacion tiene un efecto
en todas las areas de la vida, y que debe utilizarse para mejorar la eficienciay la
productividad. Brinda cinco consejos practicos a los lideres para poder adaptarse a este
mundo digital, para influir y tener éxito. En primer lugar, la vision, ya que el lider debe
tener una vision clara y definida acerca del impacto que tienen las tecnologias;
transparencia, en las comunicaciones y acciones organizacionales para crear confianza;
adaptabilidad, a los cambios tecnolégicos y las demandas organizacionales; comunidad,
hacer uso de las redes sociales y plataformas para generar una comunidad en linea para
integrar al equipo; por Gltimo innovacion, promoviendo una cultura de creatividad y

nuevas ideas para mantenerse competitivo.

En conclusion, se plantea que existe un estrecho vinculo entre las TE y el
liderazgo. Principalmente, hace referencia a la capacidad del lider de utilizar las
tecnologias para influir en el éxito y enfrentar asi los desafios insertos en la era digital.
La correlacion entre las TE y el liderazgo implica que los lideres piensen
disruptivamente, aprovechen las oportunidades de las TE y superen las barreras

relacionadas a la era digital para tener éxito y lograr asi los objetivos de la organizacion.
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4.4. Oportunidades y desafios del Liderazgo y las TE

Hoy en dia, el ser humano se encuentra inmerso dentro de la era digital, que
continuamente esta transformando la manera en la cual las personas comprenden la vida
y el trabajo. Dicha era, se caracteriza por una interconexion de datos personales y
profesionales. Esto se observa en la vida cotidiana, ya que se utilizan dispositivos

electronicos que permiten comunicarnos los unos con los otros (Mihai & Cretu, 2019).

Toda empresa, actualmente, esta experimentando las consecuencias de las
tecnologias emergentes dentro de su organizacion y su funcionamiento. Estas
consecuencias, impactan sobre como el equipo ejecutivo realiza su trabajo, designa
tareas, colabora con sus empleados y organiza el flujo del trabajo (Mihai & Cretu,

2019).

De este modo, todo lider, debe identificar tanto sus oportunidades como sus
desafios para lograr el éxito en el entorno empresarial dinamico. A continuacién, se
explicitan estos aspectos de forma analitica y se vincula con las tecnologias emergentes

(TE).

En primer lugar, con respecto a las oportunidades, se destacan diversos aspectos
que permiten a los lideres impulsar la innovacion. Segun Gonaim (2021, citado en
Mustajab et. al, 2020) las oportunidades de liderazgo se pueden identificar como
aspectos profesionales, personales, intelectuales y organizativos. Los primeros, refieren
a la capacidad de poder planificar, para ello es pertinente la organizacion de reuniones
para que puedan designar las tareas en un determinado momento especifico. Tal es asi
que, es necesario que los lideres tomen decisiones méas informadas y precisas a partir del
acceso de datos que se encuentran disponibles en las plataformas tecnolégicas (Chiabi,

2024).
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Lo personal, por otro lado, se define como el propio pensamiento creativo e
innovador de los propios lideres. Cabe mencionar que, un lider debe ser capaz de
comunicarse con su equipo de forma instantanea a traves de la tecnologia, para tomar
decisiones de forma rapida y fomentar asi en los demas dicho pensamiento creativo

(Gonaim, 2021, citado en Mustajab et. al, 2020).

Ademas, lo intelectual hace referencia a las capacidades blandas que se deben
desarrollar para mejorar las préacticas de gestion. Por ultimo, los aspectos organizativos
son la estructura que se lleva a cabo en toda empresa, la cual es vital tenerla en cuenta

como oportunidad (Gonaim, 2021, citado en Mustajab et. al, 2020).

Segun Erik Brynjolfsson & Andrew McAfeese (2013) destacan como otra
oportunidad que, las tecnologias emergentes permiten automatizar los procesos, esto
permite reducir el tiempo y los costos que generan las tareas mondtonas, generando asi
un cambio en la naturaleza del trabajo y la productividad. Asimismo, dichas tecnologias
pueden generar nuevos modelos de negocios para desarrollar diversos productos y asi
globalizar el mercado, redefiniendo la competencia. Esto, a su vez, permite adaptar el
producto de acuerdo a las necesidades del cliente, lo cual puede mejorar la satisfaccion

y lograr el éxito empresarial.

Por otro lado, autores como Sandberg y Grant (2017), aluden a que los lideres
deben fomentar la resiliencia por medio de las plataformas tecnoldgicas como redes
sociales, donde se creen espacios virtuales para que todas las personas puedan expresar
sus ideas, experiencias, colaborar con otros y obtener herramientas para poder enfrentar
los obstaculos personales y profesionales. Esto permite mejorar el vinculo con el equipo

laboral para superar dificultades futuras.
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Ademas, las tecnologias emergentes pueden ser utilizadas para brindar apoyo
emocional, ya que los lideres pueden desarrollar canales de comunicacion para poder
expresar las preocupaciones y ofrecer orientacion a los empleados. Un ejemplo de ello,
podrian ser las aplicaciones de bienestar, asistentes virtuales, herramientas de
autoayuda, entre otros. Esto puede aumentar el bienestar de los miembros y mejorar la
cohesion grupal. Estos canales de comunicacion pueden estar inmersos dentro de
comunidades en linea, donde se generen grupos en redes sociales para que se puedan
compartir conocimientos e ideas. Al promover este aspecto, se puede desarrollar un
sentido de pertinencia al grupo, lo cual es esencial para la empresa (Sandberg & Grant,

2017).

En Gltima instancia, Sinek (2015) plantea que los valores humanos y la conexion
personal, se deben mantener en la era digital. Es decir que, los lideres deben utilizar las
tecnologias emergentes para fomentar el vinculo humano, pero no reemplazarlo. Tal es
asi que, dicho autor, afirma que se debe priorizar la construccion de relaciones que sean
significativas para facilitar la interconexion y el compromiso entre todos los miembros
del equipo. Asimismo, los lideres deben ser capaces de adaptarse a los cambios
tecnoldgicos y a su vez, considerar estas herramientas para mejorar las experiencias de
los propios empleados y promover los valores inmersos en la empresa. Esto implica un
lider que sea transformacional y que utilice la tecnologia para fomentar cambios

positivos.

Por otro lado, con respecto a los desafios del liderazgo y las TE, se destaca que a
veces los lideres pueden enfrentarse a dificultades para adaptarse a las nuevas
tecnologias. Aqui, no sélo se debe entender como llevar a cabo las tecnologias en la

empresa, sino que también poder gestionar la resistencia al cambio y llevar a cabo su
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implementacion de forma efectiva. Kotter en su libro “Leading Change” (2012),

identifica ocho pasos para cambiar las organizaciones de forma exitosa, estos son:

1 - Establecer un sentido de urgencia: el hecho de que los lideres de la
organizacion entiendan la importancia de adoptar tecnologias emergentes puede ser un
desafio, particularmente si existe cierta resistencia al cambio o si no se aprecia

completamente el impacto potencial de dichas tecnologias.

2 - Formar una coalicién poderosa: se debe disefiar un equipo que sea unido que
pueda respaldar la implementacion de tecnologias, lo cual también puede generar
dificultades si no todos los lideres comprenden la importancia de la innovacién

tecnoldgica.

3 - Crear una vision estratégica: formular una vision concisa y convincente sobre
cdémo las nuevas tecnologias pueden alterar el curso de los negocios y mejorar la

satisfaccion del cliente puede implicar comprender las capacidades de estas tecnologias.

4 - Compartir la vision: Compartir una vision con éxito con cada individuo
dentro de una organizacion y partes interesadas externas plantea desafios, especialmente

si ciertos miembros del equipo tienen dudas a la hora de adoptar nuevas tecnologias.

5 - Eliminar barreras: identificar y abordar cualquier desafio interno o externo

que pueda impedir la adopcion de nuevas tecnologias.

6 - Iniciar logros inmediatos: Demostrar la utilidad y el impacto de las nuevas
tecnologias a través de proyectos piloto e implementaciones modestas es fundamental
para asegurar tanto el apoyo como la confianza de las partes interesadas, impulsando asi

el progreso en la transformacion digital.
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7 - Consolidar logros y realizar ajustes adicionales: Puede plantear un desafio
tanto en la logistica como en la cultura, especialmente cuando se enfrenta resistencia o

capacitacion y recursos insuficientes.

8 - Institucionalizar el cambio: poder incorporar las tecnologias emergentes
dentro de la cultura organizacional necesita de cierta capacitacion, el desarrollo de

habilidades y la adaptacion a las politicas y procedimientos establecidos.

Esta perspectiva es pertinente para gestionar el cambio organizacional. Los
lideres deben adoptar las TE y también saber gestionar el cambio en la cultura
organizacional de la empresa, es decir, los procesos de trabajo y las relaciones laborales.
Por ello, autores como Bridges (2009) plantean una perspectiva para gestionar los
cambios organizacionales; brindan ideas acerca de como transitar de una etapa a otra
para superar los dilemas de forma efectiva. Algunas de las mencionadas son: entender el
proceso de la transicion, desarrollar un sentido de urgencia y propdsito, promover la
participacion e identificar y celebrar los objetivos cumplidos, las cuales estan

estrechamente vinculadas con los 8 pasos de Kotter.

Cabe mencionar que Hill (2011) presenta tres imperativos para convertirse en un
gran lider. Estos refieren a ser capaz de emplear estrategias para manejar la
complejidad, desarrollar una red de vinculos y ser auténtico. Esto significa que, todo
lider debe tener confianza en si mismo, crear relaciones de confianza y ser transparente

al momento de comunicar cuéles son los objetivos vinculados con las TE.

A medida que las personas se encuentran mas inmersas en la era de la
digitalizacion, la ciberseguridad es otro desafio, el cual es critico para el liderazgo. Es
vital que las empresas puedan guardar la informacion, y deben asegurarse de que se

encuentre protegido de amenazas externas. Bruce Scheneier (2015) advierte a los lideres
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acerca de las amenazas y los desafios de la seguridad digital, y brinda estrategias clave
proactivas para sobrellevar dichas amenazas. Destaca la importancia de desarrollar una
mentalidad proactiva, entender las motivaciones y las tacticas de las amenazas externas,

crear politicas de seguridad, y promover la colaboracion y la transparencia.

Ademas, un reto que plantea la tecnologia, son los dilemas éticos y la privacidad
de los datos. Floridi (2013) plantea un analisis acerca de las disyuntivas que pueden
enfrentar los lideres y presenta estrategias para abordar estos desafios de forma
responsable y ética. Es decir que, aborda principios éticos para conducir a los lideres en
la era digital, explica la importancia de proteger la privacidad de las personas, brinda
estrategias para balancear los derechos de los creadores de contenido y la libertad de
expresion; asimismo aboga por una conducta ética en linea, donde se fomente el

respeto, la honestidad y la integridad.

Asi como también, los lideres deben asegurarse de que todos los miembros de su
equipo se sientan incluidos dentro de un grupo y que, tengan el mismo acceso a la
tecnologia. Negroponte (2015) asume que las TE pueden democratizar el acceso a la
informacion y romper toda barrera tanto fisica como geografica, como también, superar

las brechas digitales que excluyen a determinadas poblaciones.

A modo de resumen, los lideres se encuentran constantemente enfrentando
oportunidades y desafios que implican la comprension de ciertos aspectos y la
adaptabilidad para lograr los objetivos. Algunas de las oportunidades mencionadas
fueron: aspectos profesionales, personales, intelectuales y organizativos; automatizacion
de los procesos, nuevos modelos de negocios, comunicacion instantanea y la mejora de
la experiencia del cliente. Sin embargo, como desafios se destacan: la adaptacién
tecnoldgica, la gestion del cambio, la ciberseguridad, la ética, la privacidad, la brecha
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digital y la inclusion. De este modo, para que los lideres se adapten a la era digital, es
crucial que generen una mentalidad donde evalUen las oportunidades como los desafios

para lograr el éxito en el futuro.
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5. Presentacion de la organizacion

La organizacion que se describe a continuacidn, es una empresa publica
uruguaya que desempefia un papel central en el sector energético del pais, abarcando la

generacion, transmision, distribucion y comercializacion de energia eléctrica.

Su mision es generar valor publico ofreciendo un servicio eléctrico sustentable y
accesible para todos los ciudadanos y empresas en Uruguay. Se destaca por su
compromiso con la generacién de energia a partir de fuentes renovables, incluyendo
hidroeléctrica, edlica y fotovoltaica, complementada con energia térmica y las

importaciones (extraido de la organizacion analizada, 2018).

Con més de 1.745.000 clientes, no solo satisface la demanda interna sino que
también exporta energia a paises vecinos, gracias a su infraestructura de interconexion
con Argentina y Brasil. La vision de la empresa es ser lider en la satisfaccion de la
demanda energética, manteniendo eficiencia y responsabilidad social, con un enfoque
innovador que responda a las necesidades de sus clientes (extraido de la organizacién

analizada, 2018).

Prioriza la sustentabilidad econdmica, social y ambiental en su operacion,
buscando optimizar costos y expandir su infraestructura para responder al crecimiento
del mercado y contribuir al bien comdn. La organizacion enfatiza su rol de servidor
publico, trabajando por un acceso universal al servicio eléctrico y promoviendo el

desarrollo sostenible en Uruguay.

El organigrama de la empresa se encuentra publicado en su pagina web y es el

siguiente:
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Figura |

Organigrama de la empresa

[ Directorio ]

[ Secretaria General ] [ Auditoria Interna ]

[ Gerencia General J
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[ Secretar(a Técnica
[ Planificacién

[ Direccidn Operativa ]

l Generacién ]l Trasmisién ][ Distribucién ]l Comercial ] [ Servicios Corporativos ] [ Despacho de Carga J

Nota. Imagen recuperada de la pagina web de la organizacién analizada.

v Responsabilidad Social

-
Y )

Comunicacién Corporativa ]

El trabajo de campo se realizé en las Gerencias de Division Financiera y Gestion
Humana de dicha empresa, las cuales se encuentran dentro de la Gerencia de Area
Servicios Corporativos. Estas divisiones son relevantes para asegurar la eficiencia
operativa y financiera de la empresa, asi como para fomentar un ambiente de trabajo
que promueva el desarrollo personal y profesional de sus empleados, alineado con los

valores y objetivos de la organizacion.

Se considera que esta empresa se encuentra en una adecuada posicion para
navegar los retos que plantea el sector energético y se destaca en su trayectoria de
liderazgo, su profundo compromiso con la innovacion y sostenibilidad, ademas de su

dedicacion a servir al pueblo uruguayo.
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6. Trabajo de campo

El presente estudio se basa en encuestas y entrevistas, cuyo propdsito era tener
una vision global acerca de diversos aspectos del entorno laboral y personal, las cuales

seran detalladas a continuacion.
6.1. Encuesta

Este apartado se centra en realizar encuestas acerca de los aspectos del liderazgo
y de las tecnologias emergentes desde la perspectiva de personal medio-superior con
funcionarios a cargo. La poblacion objetivo se encuentra conformada por 46 individuos.

A partir de estas encuestas se obtienen los siguientes datos. Con respecto a la
estructura por edad, se percibe que el 8,7% tiene 30 0 menos afios, el 26,1% entre 31y
40 afos, el 15,2% entre 41 y 50 afios, el 37% entre 51 y 60 afios y mas de 60 afios un

13%. En la siguiente figura, se muestra la distribucién de edades de los encuestados.

Figura Il

Distribucion de edades de los encuestados

@® 30omenos

@® 31a40
41a50

® 51a60

@ Mas de 60

Nota. Elaboracién propia.

En cuanto al género, se observa que el 69,6% de los encuestados son mujeres y

el 30,4% son hombres. En Gltima instancia, se alude a que de los 46 encuestados, el
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54,3% presta funciones en la Gerencia de Division Gestidn Humana, y el restante 45,7%

en la Gerencia de Division Financiera.

6.1.1. Resultados de las encuestas realizadas al personal

6.1.1.1. Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de
decisiones. A continuacion se exponen los resultados de la adopcion e implementacion

de las Tecnologias Emergentes, asi como su impacto en la toma de decisiones.

6.1.1.1.1. Adopcidn e implementacion de Tecnologias Emergentes. Se observa
que el 39,1% de las unidades han implementado tecnologias emergentes en los Gltimos
12 meses, mientras que el 60,9% no lo ha hecho. Se destaca que, las tecnologias
emergentes implementadas incluyen Automatizacion Robotica de Procesos (88,9%),
Inteligencia Artificial (27,8%), Gestion y Administracion de Proyectos (5,6%), y
Mejoras en sistemas ERP - SAP (5,6%), sin implementacion de Big Data y Analitica,

Blockchain, o Internet de las Cosas (loT).

6.1.1.1.2. Influencia de las tecnologias emergentes en la toma de decisiones. El
38,9% de los encuestados cree gque las tecnologias emergentes han mejorado
significativamente la toma de decisiones, el 44,4% cree que han mejorado ligeramente,
el 16,7% piensa que no han tenido impacto, y ninguno de los encuestados considera que

han dificultado la toma de decisiones.

Ademas, el 38,9% ha observado una mejora significativa en la eficiencia o
eficacia de la toma de decisiones desde la implementacion de nuevas tecnologias, el
38,9% ha visto una mejora moderada, el 22,2% no ha observado cambios, y ninguno de

los encuestados ha visto un empeoramiento.
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El 42,3% cree que las tecnologias emergentes mejoraran significativamente los
procesos de toma de decisiones en su unidad, el 42,3% cree que mejoraran ligeramente,
el 15,4% piensa que no tendran impacto, y ninguno de los encuestados cree que

dificultaron la toma de decisiones.

6.1.1.2. Relacion entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de
tecnologias emergentes. En este apartado se alude a la toma de decisiones y estilo de
liderazgo en situaciones criticas. Se menciona ademas la comunicacion y el fomento de
la colaboracion en equipo, la valoracién emocional y participacion del equipo, la
apertura a nuevas ideas, estandares de excelencia y la superacion de objetivos, y por

altimo al desarrollo de habilidades y fortalezas del equipo.

6.1.1.2.1. Toma de decisiones y estilo de liderazgo en situaciones criticas. Con
relacion a la afirmacion “cuando hay un problema urgente, tiende a tomar decisiones
rapidas sin consultar a otros”, el 21,8% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la
misma, el 21,7% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 56,5% esta en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma. En este sentido, en cuanto a que
“en situaciones criticas, prefiere controlar estrechamente las actividades y decisiones de
su equipo”, el 73,9% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 13% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 13,1% est en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con la misma. Con respecto a que “insiste en hacer las cosas a su manera y
espera que los demas sigan sus instrucciones sin cuestionarlas”, ninguno de los
encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 10,9% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 89,1% esta en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo con la misma.
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6.1.1.2.2. Comunicacion y fomento de la colaboracion en equipo. Con relacién
a la afirmacion “se esfuerza por comunicar una vision clara y convincente del futuro a
su equipo”, el 95,6% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 4,4% no
estad de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los encuestados esta en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo con la misma.

De igual manera, en relacion a que “cuando lidera, primero explica el "por qué"
antes de decir "qué" hay que hacer”, el 89,2% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo
con la misma, el 6,5% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 4,3% esta en

desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

Con relacion a la afirmacion “da prioridad a la creacién de armonia dentro de su
equipo”, el 97,9% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 2,1% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los encuestados esta en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo con la misma.

Con respecto a que “frecuentemente alienta a su equipo a colaborar y trabajar
cooperativamente”, el 97,8% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el
2,2% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los encuestados esta en

desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

6.1.1.2.3. Valoracion emocional y participacion del equipo. Con relacion a la
afirmacion “se asegura de que cada miembro del equipo se sienta valorado
emocionalmente”, el 95,6% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el
2,2% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 2,2% de los encuestados esta en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma. De igual modo, en cuanto a que
“busca activamente las opiniones y participacion de su equipo en la toma de

decisiones”, el 91,3% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 6,5% no
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esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 2,2% de los encuestados esta en

desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

Con respecto a que “cuando toma decisiones importantes, primero considera el
consenso del equipo”, el 63% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el
32,6% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 4,4% de los encuestados esta en

desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

6.1.1.2.4. Apertura a nuevas ideas, estandares de excelencia y la superacién de
objetivos. Con relacion a la afirmacion “esta abierto a nuevas ideas y sugiere
discusiones grupales para resolver problemas”, el 93,5% esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la misma, el 4,3% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 2,2% de

los encuestados esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

En cuanto a que “establece estandares de excelencia para si mismo y su equipo y
se esfuerza por ser un ejemplo a seguir”, el 84,8% esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la misma, el 15,2% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los

encuestados esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

Con respecto a que “se enfoca en cumplir y superar los objetivos, mostrando un
alto nivel de rendimiento y dedicacion”, el 91,3% esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la misma, el 8,7% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los

encuestados esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

Acerca de que “cuando hay un desafio, es el primero en tomar accion y guiar al
equipo hacia la meta”, el 84,8% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma,
el 13% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 2,2% de los encuestados esta en

desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.
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6.1.1.2.5. Desarrollo de habilidades y fortalezas del equipo. En relacion a la
afirmacion “dedica tiempo a ayudar a los demads a desarrollar sus habilidades y
fortalezas”, el 97,9% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 2,1% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los encuestados esta en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo con la misma.

Sobre la afirmacion “frecuentemente realiza reuniones uno a uno para entender
las aspiraciones de carrera de sus colaboradores”, el 65,2% estd de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la misma, el 28,3% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el

6,5% de los encuestados esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la misma.

6.1.1.3. Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias y
capital humanao. En esta linea, se identifica la adopcion de nuevas tecnologias y
desarrollo profesional, los estilos de liderazgo y la promocién de la innovacion y
utilizacién de tecnologias emergentes. También se describen las oportunidades y

desafios de las tecnologias emergentes.

6.1.1.3.1. Adopcidn de nuevas tecnologias y desarrollo profesional. Con
relacion a la afirmacion “el estilo de liderazgo facilita la adopcion de nuevas
tecnologias”, el 78,3% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 21,7%
no esta de acuerdo ni en desacuerdo, y ninguno de los encuestados esta en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con la misma. Acerca de “la implementacion de tecnologias
emergentes afecta/afectara el desarrollo profesional de los empleados”, el 71,7% esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo con la misma, el 21,7% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, en tanto el 6,6% de los encuestados esta en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo con la misma.
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6.1.1.3.2. Estilos de liderazgo, promocion de la innovacion y utilizacion de
tecnologias emergentes. En relacion a los estilos de liderazgos predominantes en las
gerencias encuestadas, se desprende que el 32,6% describe el liderazgo como visionario
y motivador del logro de objetivos compartidos; el 45,7% como coaching y motivador
de la confianza y superacion personal; el 54,3% como afiliativo y buscador del buen
relacionamiento entre colaboradores; el 30,4% como democratico y promotor de la
participacion, el 21,7% como timonel y promotor de la excelencia individual; y el 4,3%

como autoritario y centralizador del control.

Respecto a la forma en que los lideres fomentan la innovacion y el aprendizaje
continuo en relacion con las tecnologias emergentes en las unidades encuestadas, se
evidencia que, el 60,9% de los lideres promueven cursos y capacitaciones; un 63%
fomentan un ambiente de trabajo colaborativo; el 39,1% fomenta la innovacion y el
aprendizaje a través de proyectos y retos especificos; el 26,1% integrando nuevas
tecnologias; un 4,3% mediante incentivos y reconocimientos; y un 6,5% no fomenta la

innovacion.

Con respecto a la principal razén por la cual se utilizan tecnologias emergentes
en cada unidad, se observa que el 58,7% las utiliza para asistir a los colaboradores; el
28,2% no utiliza tecnologias emergentes; el 2,2% para reemplazar a los colaboradores;
el 4,3% para mejorar procesos; el 2,2% para liberar capacidad de analisis frente a tareas
repetitivas; el 2,2% para eliminar tareas mondtonas y repetitivas; y el 2,2% para mejorar

la calidad de la informacion.

6.1.1.3.3. Oportunidades de las tecnologias emergentes. El 80,4% ve
oportunidades en la mejora de productividad y eficiencia, el 60,9% en el desarrollo de

nuevas habilidades en el personal, el 56,5% en la mejora de la calidad del servicio o
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producto, el 65,2% en la innovacion en procesos y productos, y el 2,2% no ve ninguna

oportunidad.

6.1.1.3.4. Desafios de las tecnologias emergentes. El 60,9% identifica la
resistencia al cambio como una dificultad, el 56,5% la falta de habilidades técnicas, el
39,1% la inversion inicial alta, el 50% las dificultades en la adaptacién de procesos, y el

2,2% la falta de herramientas por parte de la empresa.

6.1.2. Analisis critico de las encuestas

6.1.2.1. Aplicacién de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de
decisiones. Dentro de las unidades estudiadas, solo el 39,1% ha implementado
tecnologias emergentes en los ultimos 12 meses, donde la mayoria de estas tecnologias
se refiere a la automatizacion robotica de procesos, que tiene una incidencia
significativamente mayor respecto a las demas, con un porcentaje del 88,9%, dato que
nos brinda un acercamiento a como la organizacion gestiona sus recursos y capital
humano en el desarrollo de estas tecnologias, dejando en segundo lugar a la inteligencia
artificial con un 27,8%, dato importante ya que se trata de tecnologias que requieren
mucho nivel de especializacion y tecnicismo. Otros tipos de tecnologias, como las

mejoras en sistemas ERP-SAP, se consideran valores no significativos para el analisis.

Una vez implementadas estas tecnologias, es conveniente analizar su influencia
en la toma de decisiones. Para casi la totalidad de los encuestados, el uso de estas
herramientas ayuda a mejorar significativamente la toma de decisiones, dado que brinda
diversos beneficios como el ahorro de tiempo y personal en la ejecucion de tareas

rutinarias. Esto también conlleva un cambio en la eficiencia en la toma de decisiones,
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con tendencias que indican mejoras moderadas y significativas permitiendo que los

lideres tengan otro tipo de vision a la hora de ejecutar las decisiones.

6.1.2.2. Relacion entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de
tecnologias emergentes. Los estilos de liderazgo de Goleman ofrecen diferentes
enfoques que pueden ser estratégicamente utilizados para crear un ambiente propicio
para la adopcidn de tecnologias como la RPA y la IA. Un lider que entiende y aplica
estos estilos de manera adecuada puede facilitar una transicion suave, motivar al equipo,
y maximizar los beneficios de las nuevas tecnologias para la organizacion. Estos estilos
crean un ambiente de confianza, motivacion y colaboracion, que es esencial para
enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades que presentan las nuevas

tecnologias.

El calculo de los estilos de liderazgo para definir cuales eran los predominantes
en las unidades encuestadas surge de realizar el promedio de la suma de respuestas
afirmativas a las preguntas asociadas a cada estilo de liderazgo. Por ejemplo, las
preguntas asociadas a las Figuras X, X1y XII corresponden al estilo autoritario. Se
realiz6 la suma de respuestas “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo” a estas preguntas
y luego se dividio entre tres para hallar el promedio de encuestados que tienen afinidad

a dicho estilo, dando esto como resultado, un 32%.

El mismo método se aplicd para evaluar los demas estilos de liderazgo. Para el
estilo visionario, las respuestas a las preguntas relacionadas con las Figuras X1l 'y X1V
resultaron en un 92%. En el caso del estilo afiliativo, las preguntas asociadas a las
Figuras XV, XV1y XVII obtuvieron un 97% de respuestas afirmativas. Para el estilo
democratico, las preguntas relacionadas con las Figuras XVIII, X1X y XX generaron un

promedio del 83%. En cuanto al estilo timonel, las preguntas asociadas a las Figuras
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XXI, XXI1'y XXIII arrojaron un promedio del 87% de respuestas afirmativas.
Finalmente, para el estilo coaching, las preguntas relacionadas con las Figuras XXIV y

XXV generaron un promedio del 82%.

Al analizar los estilos de liderazgo predominantes, se observa una fuerte
inclinacidn hacia tres enfoques principales: el estilo afiliativo, que se centra en las
relaciones y la armonia dentro del equipo; el estilo coaching, que se enfoca en el
desarrollo personal y profesional de los empleados; y el estilo visionario, caracterizado
por tener una vision clara del futuro y la capacidad de inspirar a los empleados a seguir
esa vision.

6.1.2.3. Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias y
capital humano. Dentro de estos estilos de liderazgo anteriormente analizados,
podemos identificar estrategias especificas que estos lideres emplean para fomentar la
innovacion y el aprendizaje de tecnologias emergentes (TE), tales como cursos y
capacitaciones, la creacion de un ambiente de trabajo propicio y la integracién de

nuevas tecnologias en los procesos existentes a través de proyectos y retos especificos.

En consonancia con la creacion de equipos de alto rendimiento, la razon
principal por la cual las unidades utilizan tecnologias emergentes es para asistir a los
colaboradores, destacando un enfoque en el apoyo y la facilitacion del trabajo de los
empleados. De ahi surge la pregunta sobre las oportunidades que existen al combinar
estas dos cualidades. Las méas importantes son la mejora en la productividad y eficiencia
y la innovacion en procesos y productos, las cuales son vistas como las mayores
oportunidades, indicando un fuerte potencial percibido en la integracién de tecnologias
con el capital humano.

Sin embargo, se enfrentan a ciertas dificultades al intentar integrar nuevos

procesos tecnoldgicos en los equipos, siendo la resistencia al cambio un factor
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determinante en el avance de estas tecnologias, junto con la falta de habilidades técnicas
por parte de los colaboradores y la dificultad de adaptacion de los procesos.

En resumen, las graficas muestran un consenso positivo sobre la influencia del
liderazgo en la adopcion de tecnologias y el impacto positivo de las tecnologias
emergentes en el desarrollo profesional. Sin embargo, también se destacan desafios
significativos, como la resistencia al cambio y la falta de habilidades técnicas. Las
oportunidades mas grandes percibidas incluyen mejoras en productividad, eficiencia e

innovacion en procesos y productos.

6.2. Entrevistas

Por otra parte, la poblacion de estudio para la entrevista fue de 9 personas, donde
56% fueron mujeres, y 44% hombres. Se observa que el segmento de edad de los

jerarcas entrevistados es entre 35y 61 afios.

6.2.1. Resultados de las entrevistas realizadas al personal

6.2.1.1. Entrevistas al personal de la Gerencia Division Gestion Humana.

Entrevistado 1

Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de decisiones

De acuerdo a la entrevistada, la empresa es reconocida por estar a la vanguardia
de la tecnologia. En la Gerencia de Gestiébn Humana, a la cual pertenece, las decisiones
relacionadas con la automatizacion de procesos estan motivadas por la escasez y alta
rotacion de personal que enfrentan con frecuencia. Muchos de los cambios han surgido

por la necesidad de adaptacion, inclusion, o en respuesta a crisis.
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Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

Las decisiones han sido tomadas a nivel gerencial de la corporacion.

Respecto al estilo de liderazgo, considera que para estas implementaciones, el
lider debe estar abierto a escuchar propuestas. El nuevo personal suele tener inquietudes
y cuestionamientos que a menudo ayudan a mirar los hechos desde otra perspectiva.
Fomentar las propuestas es fundamental para un buen lider, y tomarlas en cuenta, si son
viables, le dara credibilidad a su rol. Ademas, es de suma importancia dar

retroalimentacion, ser transparente y comunicarse eficazmente.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

El lider debe darse cuenta de quiénes tienen capacidad innata y quiénes
necesitan mas apoyo y formacion en estos temas. Entre los desafios que plantea la
entrevistada, se encuentra la fuerte dependencia de Tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC). Sin embargo, es crucial tener en cuenta al duefio de cada proceso

para que aporte, colabore y se involucre en el cambio.

Otro de los desafios que plantea al momento de implantar nuevas tecnologias, es
la dificultad de la empresa para adaptarse a herramientas estandarizadas. Ademas, al
tratarse de una empresa del ambito pablico, suelen existir restricciones que dificultan la

adaptacion.

Entrevistado 2

Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de decisiones

La entrevistada destaca la automatizacién de procesos en su unidad, debido a

falta de personal, esto les permitié reducir errores y ahorrar tiempo.
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En su sector la toma de decisiones con estas nuevas tecnologias se ha
beneficiado, ya que les ha permitido obtener mayor informacion en menor tiempo y méas

fidedigna.

Les ha permitido dedicarse a otras tareas que antes no podian hacer, esto ha

llevado a que se supere de a poco la resistencia al cambio que se ha visto muchas veces.

Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

Algunos funcionarios realizaron cursos en forma particular para formarse en
estos temas, y luego plantearon a la unidad las mejoras que se podrian realizar, fueron
bien recibidas y a raiz de ello, se brindd capacitacion por parte de la organizacion a

otros funcionarios.

Para la entrevistada el liderazgo es fundamental, debe dar posibilidades, ser

participativo, democrético y estar abierto a escuchar.

Es fundamental informar al personal por parte de quienes entienden la

tecnologia, explicar beneficios de las mismas y quitar miedos.

La empresa esta realizando charlas de difusion sobre tecnologias, invitando a

participar de congresos sobre estos temas y brindando algunas capacitaciones.

Desde la Gerencia Gestion Humana se cre6 un grupo de trabajo, el cual esta
analizando qué procesos son factibles de automatizar en las unidades, para luego

llevarlo a cabo.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Como oportunidades menciona la disminucion o eliminacién de errores y tareas

rutinarias que no requieren analisis.
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Como desafios destaca la resistencia de algunos colaboradores, principalmente

de aquellos que tienen un conocimiento y manejo basico del sistema.

Otro factor que menciona es no descuidar las habilidades blandas del personal,

el liderazgo, la negociacién y continuar fomentando la capacidad de analisis.

Entrevistado 3

Aplicacion de Tecnologias Emergentes v el impacto en la toma de decisiones

En la unidad del entrevistado se comenzo a trabajar en una robotizacién para la

unidad financiera, como solucion a actividades repetitivas y habituales.

Destaca la formacion por iniciativa propia del personal de su gerencia, el cual ha
ido tomando cursos respecto a estos temas; esto ha confluido en la creacion de un
equipo de trabajo que detecte nuevas tecnologias que podrian ser aplicadas en las

unidades.

Respecto a la toma de decisiones considera que es beneficiosa la aplicacién de
tecnologias ya que se tiene mas informacion. Hace alusion a los super equipos
mencionados en las Ultimas tendencias del capital humano, que se tratan de personas
especializadas combinando su trabajo con tecnologia generativa, lo que considera

Ilevara a mejor toma de decisiones.

Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

Considera el estilo de liderazgo como algo clave, y destaca la formacién que se
estd dando en este sentido en la organizacién, relacionado a habilidades blandas. Alega

como deseable dentro de la empresa el estilo de liderazgo Coaching.
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Hace referencia al hecho de que el lider en muchos equipos pueda tener menos

conocimiento técnico, que el propio personal.

Es fundamental para el lider que muestre la expectativa de los beneficios de las

herramientas y quitar miedos.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Como oportunidad destaca que las tecnologias trabajan en forma continua, pero

no aporta innovacion, ética o analisis, y ahi es donde debe destacarse el capital humano.

Otra ventaja que visualiza es la posibilidad de realizar practicas sin exponer a

personas a riesgos.

Algunos de los desafios que menciona son la formacion del personal y la
capacidad de aprender o desaprender, un desafio cultural, ya que habra reconversién de
tareas y quizas las personas que antes se necesitaban, ya no deberan hacer mas ciertas

tareas.

Agrega el reto de incorporar la tecnologia en las actividades diarias y referido a
su gerencia, la dificultad de los indicadores y métricas, ya que muchas de sus
actividades son de tipo blandas, las cuales no son medibles de forma tan sencilla con

tecnologia.
Entrevistado 4

Aplicacion de Tecnologias Emergentes v el impacto en la toma de decisiones

La entrevistada en este caso menciona como tecnologias emergentes aplicadas
en la organizacion, la robotizacion o la automatizacion, en diferentes unidades. Ademas

comenta aplicaciones relacionadas al andlisis de datos.
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Considera que dado el caudal de datos cada vez mayor, se necesitan
herramientas que ayuden a sacar conclusiones mas sencillamente y asi poder tomar

mejores decisiones.

Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

La iniciativa en general para la implantacion de tecnologias surge a nivel
gerencial, segun la entrevistada; en las tecnologias corporativas, generalmente viene de

TIC.

En otras instancias también ha visualizado iniciativas desde las unidades

directamente.

Menciona un cambio en el paradigma al que se estaba acostumbrado, ya que
ocupar un cargo de jerarquia, no implica que la persona sepa mas que sus subordinados,
sino que en muchos casos, respecto a lo funcional, suele darse a la inversa. Para esto,
considera necesario que el lider sepa trabajar con gente que sabe mas que él. Para esto,

considera que debe tener humildad, saber trabajar en equipo, redarquia.

También es necesario que el lider habilite el error, que haya comunicacién, debe
mostrar los beneficios de las herramientas para lograr convencimiento del equipo, pero

siempre abierto al descarte de la mejora si no era conveniente.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Como oportunidades destaca la reinvencion de muchas tareas y nuevas
modalidades de trabajo, mejoras en las capacitaciones a funcionarios y reduccion de

posibles riesgos.

Una dificultad que menciona es la falta de educacion tecnolégica en la empresa,

ademas de que la adopcion suele ser un poco lenta respecto a las nuevas tecnologias.
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Otro riesgo que comenta es la pérdida de ciertas competencias por parte del
personal debido a la alta dependencia tecnologica, ademas de la necesidad de un
monitoreo constante de las tecnologias que se esta aplicando. Al tratarse de una empresa
con una lenta adopcidn, pueden generarse desfasajes. La empresa suele revisar las

tecnologias para asegurar su vigencia, pero no se mantiene a la vanguardia.

6.2.1.2. Entrevistas al personal de la Gerencia Division Econémico

Financiera. Entrevistado 5

Aplicacion de Tecnologias Emergentes v el impacto en la toma de decisiones

La entrevistada menciona que en su departamento se ha implementado un robot
gue automatiza dos procesos. Esta decision se tomé debido a que eran procesos que no
requerian analisis profundo. En cuanto a la toma de decisiones, no ha notado grandes
cambios, pero si ha permitido que el personal disponga de mas tiempo para realizar

otras tareas que si aportan valor a la unidad.

Relacion entre estilos de liderazgo v desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

La directiva para la implementacion de las tecnologias provino de la Gerencia de
Division. Desde el punto de vista de la entrevistada, su rol fue acompafiar en el proceso,
analizar si la mejora era util o no, pero siempre manteniendo una actitud positiva al
respecto. El lider debe reducir los temores, acompafar, explicar e informar; la

comunicacion con el equipo es fundamental.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Como oportunidades menciona el aprendizaje, saber como funciona la
tecnologia para mejorar nuevos procesos.
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Como desafios, el trabajo que hoy dia se realiza con un equipo de sistemas
especifico que son quienes manejan el robot (RPA), ademas, menciona la dificultad de

integrar los sistemas existentes con las nuevas tecnologias.

Entrevistado 6

Aplicacion de Tecnologias Emergentes v el impacto en la toma de decisiones

Para el entrevistado, hay muchos procesos que pueden ser automatizados o
mejorados en los sistemas de gestion de la organizacion. Considera que con las
tecnologias se puede mejorar la eficiencia, lo cual repercutira positivamente en la toma
de decisiones. La eliminacion de tareas repetitivas para el personal y la posibilidad de

aportar valor lograran un mejor ambiente.

Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

La aplicacion de las tecnologias en general surge de directivas relacionadas con
la planificacion estratégica de la organizacion, para la cual se toman en cuenta opiniones
de diversos niveles dentro de la Gerencia. Destaca la necesidad de un liderazgo
participativo, abierto a escuchar propuestas tanto del personal como de las soluciones
que ofrece el contexto. Se debe fomentar la creatividad del personal, ser un lider
transformacional que logre captar el interés y apoyo del equipo. También menciona
como algo fundamental la comunicacion a todo el personal involucrado, desde quienes
toman las decisiones hasta quienes forman parte de la Gerencia, aunque no estén

directamente afectados.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Como oportunidades menciona el hecho de que el personal sienta que su tarea es

provechosa para la sociedad u organizacion.
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Como desafio menciona el hecho de lograr la participacion de todos los

colaboradores y lograr que se interioricen con la propuesta.

Entrevistado 7

Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de decisiones

Menciona tecnologias que se han implementado en su sector, mejoras en los

sistemas de gestion y automatizacion de procesos que son mecanicos, el objetivo de esto

es que el personal pueda dedicar mas tiempo a tareas que requieran analisis y aporten

valor.

Se estima continuar automatizando procesos, ya que es un lineamiento

estratégico de la organizacion.

Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

Las propuestas de implementar tecnologias suelen ser dadas por lineamientos

estratégicos.

El lider debe estar abierto a incorporar tecnologia, ser comunicativo con el

personal y explicar el por qué de lo que se esta haciendo.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Como oportunidades destaca la reduccion de errores, la dedicacion de mas
tiempo a otras tareas, e incluso la posibilidad de aprender una nueva tecnologia que a

futuro puede llegar a ser viable que lo envien a implantar en otra empresa.

El principal desafio es saber que se debe capacitar al personal en determinada

tecnologia. Destaca la preocupacion de la fuerte dependencia que se tiene con la
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empresa que implanté la automatizacion de un proceso, por lo que se busca que el

conocimiento quede interno a la organizacion.

Entrevistado 8

Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de decisiones

En el departamento de la entrevistada se ha implantado una robotizacion de
proceso, que ha permitido eliminar una tarea que era sumamente repetitiva y no requeria
de mucho analisis, ademas de una mejora en el sistema de gestion que permite controlar
si la firma digital de algunos documentos es valida y esta habilitada, ademas de

automatizar el envio de algunos mensajes.

Respecto a la toma de decisiones no destaca un cambio importante, pero si
menciona la posibilidad de realizar mas tareas de analisis debido a que han ganado

tiempo.

Destaca la receptividad del personal ante estos cambios, quienes lo ven como

ayuda y mejora en sus labores.

Relacién entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

El impulso de implantar tecnologias surge desde la Gerencia, a través de la
definicion de planes anuales, pero las propuestas concretas en general surgen desde la

propia unidad.

El lider toma en cuenta la opinion de cada uno de los colaboradores, ya que son
quienes realizan las tareas en el sistema y entiende que son quienes poseen mayor

conocimiento al respecto, por lo tanto, destaca el estar abiertos al cambio y a escuchar.
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Debe cuestionar procedimientos y tareas, e inculcar eso a su equipo, espiritu
critico e innovador y de mejora continua. Generar entusiasmo y sentimiento de

pertenencia en el equipo.

Menciona la comunicacion fluida, el trabajo en equipo y el entender que todas

las personas son diferentes, como rasgos fundamentales para un buen liderazgo.

Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias vy capital humano

Las principales oportunidades que ha encontrado son la reduccién de errores y la

eliminacién de tareas repetitivas que no aportan valor.

Otro aspecto que destaca como desafio en la actualidad, pero oportunidad a

futuro, es la capacitacion por parte de la empresa en temas relacionados a tecnologias.

Como desafios menciona el tiempo que insume el desarrollo de las mismas, ya
que quienes hacen las pruebas del desarrollo son los mismos funcionarios del
departamento, lo que les quita tiempo de sus tareas habituales. Relacionado a esto, la
fuerte dependencia con Sistemas u otras Unidades que se puedan ver involucradas, lo

que puede llevar a demoras en algunos casos.

Otra dificultad es la presupuestal, ya que en diversas instancias hay restricciones

para la organizacion o unidad, lo que no les permite implantar todo lo que deseen.

Entrevistado 9

Aplicacion de Tecnologias Emergentes v el impacto en la toma de decisiones

En su Subgerencia el nucleo central es el sistema financiero contable, el cual les
viene dado, siendo totalmente transparente a toda la organizacion, por esta razon, las
tecnologias adoptadas deben cumplir con la exigencia de trazabilidad de todas las

operaciones.
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Han aplicado también una robotizacién de un proceso que era rutinario y

requeria ser realizado en forma diaria.

Con estos cambios han logrado mitigar riesgos y eliminar errores, también se ha
ido reduciendo de forma natural el equipo de trabajo, y hoy dia el personal debe

dedicarse més a tareas de andlisis y ajustes de procedimientos y controles.

Relacion entre estilos de liderazgo v desarrollo/aplicacion de tecnologias emergentes

La implantacion en su unidad suelen venir por directivas de la Gerencia de
Division o herramientas que les presenten directamente, y desde la unidad proponen en

queé aplicarlas.

Considera que el liderazgo impacta en la adopcion de tecnologias, el lider debe
fomentar el trabajo en equipo, donde todos pueden aportar y todas las ideas son

fundamentales, por lo que debe estar abierto a escuchar.

Oportunidades v desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias y capital humano

La principal oportunidad que visualiza es la minimizacion al méaximo del error,

ahorro de tiempo y mayor seguridad.

También considera el involucramiento del personal en estos temas como factor

de motivacion.

Como desafios vislumbra la adaptacion segln las edades, en general, el capital

humano mas joven, suele adecuarse mejor que los de mayor edad.

Otro inconveniente que comenta es la falta de presupuesto que se da algunas
veces en la organizacion, ya que para algunas mejoras se requiere contratacion de

empresas externas.
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6.2.2. Analisis critico de las entrevistas

6.2.2.1. Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de
decisiones. El analisis de las respuestas sobre la aplicacion de tecnologias emergentes y
su impacto en la toma de decisiones en distintos niveles de la organizacion revela varios
patrones y conclusiones clave, la mayoria de las unidades han adoptado tecnologias de
automatizacion y robotizacién, principalmente para procesos rutinarios y repetitivos que
no requieren andlisis profundo. Esto ha sido una respuesta a problemas como la escasez
de personal y la alta rotacion.

La automatizacién ha mejorado significativamente la eficiencia operativa. Al
reducir errores y liberar tiempo del personal, la empresa ha podido asignar recursos a

tareas de mayor valor afiadido que requieren analisis y juicio humano.

El impacto de estas tecnologias en la toma de decisiones ha sido mixto. Mientras
que algunas areas han experimentado mejoras debido a una mayor disponibilidad de
informacidn precisa y en menor tiempo, otras no han notado cambios significativos
inmediatos en la toma de decisiones. Sin embargo, todos coinciden en que el tiempo
ganado puede ser utilizado para analisis mas profundos, lo que eventualmente mejorara

las decisiones.

La aceptacion del personal hacia las nuevas tecnologias ha sido positiva en
general. La reduccion de tareas repetitivas ha sido vista como una mejora en las
condiciones de trabajo, y en algunos casos, ha habido una notable reduccion en la

resistencia al cambio.
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La adopcidn de estas tecnologias no es casual; forma parte de estrategias
organizacionales claras y directivas de la gerencia, que buscan no solo eficiencia

operativa, sino también trazabilidad y mitigacion de riesgos.

La iniciativa del personal en capacitarse en nuevas tecnologias es crucial. En
algunos casos, ha llevado a la creacion de equipos especializados que buscan

continuamente nuevas tecnologias para mejorar los procesos.

En resumen, la automatizacién y la adopcién de tecnologias emergentes en la
organizacion ha tenido un impacto positivo en términos de eficiencia, calidad de
decisiones, y ambiente laboral, aunque no todos los departamentos han visto cambios

significativos en la toma de decisiones a corto plazo.

6.2.2.2. Relacion entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicaciéon de
tecnologias emergentes. Las respuestas a las preguntas sobre las caracteristicas de un
buen lider para fomentar el desarrollo o la aplicacion de tecnologias emergentes revelan
varias cualidades y enfoques comunes entre los entrevistados, un buen lider debe estar
dispuesto a escuchar las propuestas y opiniones del personal, especialmente porque
muchas veces las mejores ideas y conocimientos técnicos provienen de los propios

colaboradores que realizan las tareas diarias.

Es importante un liderazgo participativo que fomente la creatividad del personal,
motivando a los empleados a proponer soluciones y mejoras. Esto ayuda a crear un

ambiente de innovacion y mejora continua.

La mayoria coincidi6 en que la comunicacion clara y efectiva es crucial, el lider
debe explicar las razones detras de las implementaciones tecnoldgicas, comunicar los

beneficios y mantener informado al equipo sobre el progreso y resultados.
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Los lideres deben trabajar para reducir los temores asociados con los cambios
tecnoldgicos, acompaniar al personal durante el proceso de implementacion y brindar el
apoyo necesario. Esto incluye explicar los beneficios de las tecnologias y como

afectaran positivamente el trabajo diario.

Las habilidades blandas, como la empatia, la humildad y la capacidad de trabajar
en equipo, son esenciales. Algunos entrevistados destacan la importancia de un estilo de
liderazgo basado en el coaching, que se enfoca en desarrollar las capacidades del equipo

y crear un ambiente de apoyo mutuo.

Se debe estar abierto al cambio y al cuestionamiento de los procedimientos
actuales, fomentar un espiritu critico e innovador dentro del equipo es fundamental para

identificar areas de mejora y aplicar nuevas tecnologias de manera efectiva.

La formacion y capacitacion continua, tanto del lider como del equipo, es vital
para mantenerse al dia con las tecnologias emergentes y sus aplicaciones. Esto incluye

la participacion en charlas, congresos y cursos relacionados.

La humildad como factor clave para reconocer que, en muchos casos, el personal
puede tener mas conocimiento técnico que el mismo lider. Es fundamental saber

trabajar con personas mas expertas y crear un ambiente de respeto y colaboracion.

En sintesis sugieren que los lideres deben cultivar un conjunto de habilidades y
actitudes que fomenten un ambiente de colaboracion, innovacion y aprendizaje continuo

para facilitar la adopcion y el desarrollo de tecnologias emergentes en la organizacion.

6.2.2.3. Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias y

capital humano. Las respuestas sobre las oportunidades y desafios de la sinergia entre
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nuevas tecnologias y el capital humano proporcionan una vision comprensiva de como

la organizacion percibe y maneja la integracion de tecnologias emergentes.

Los entrevistados consideran que la implementacion de nuevas tecnologias
ofrece oportunidades significativas para el aprendizaje y la capacitacion del personal.
Esto incluye la posibilidad de adquirir nuevas habilidades tecnoldgicas y la eventual

aplicacion de estas habilidades en otros contextos.

Una de las principales oportunidades es la reduccién de errores y la eliminacion
de tareas rutinarias y repetitivas que no requieren analisis profundo. Esto permite al
personal dedicar mas tiempo a actividades de mayor valor agregado y a tareas

estratégicas.

La participacion en la implementacion de nuevas tecnologias puede aumentar la
motivacién del personal, haciéndolos sentir que sus tareas son mas significativas y que

contribuyen de manera importante a la organizacion.

Las nuevas tecnologias pueden facilitar la reinvencion de tareas y la creacion de
nuevas modalidades de trabajo, lo que puede mejorar la eficiencia y la flexibilidad

operativa.

La automatizacion y la robotizacion pueden minimizar el riesgo de errores y
mejorar la seguridad, tanto en términos operativos como en la reduccion de riesgos

laborales al permitir practicas mas seguras.

Uno de los desafios méas destacados es la fuerte dependencia de los equipos de
TIC y sistemas especificos para la implementacion y mantenimiento de nuevas
tecnologias. Esta dependencia puede llevar a retrasos y a una falta de autonomia dentro

de las unidades.
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La resistencia al cambio, especialmente entre colaboradores con un manejo
basico del sistema o los de mayor edad, representa un desafio significativo. La
adaptacion puede ser mas rapida entre el personal més joven y mas dificil entre los

mayores.

Las restricciones presupuestales y la dificultad para adaptarse a herramientas
estandarizadas, limitan la capacidad de implementar nuevas tecnologias de manera

efectiva.

La necesidad de formacién continua y el tiempo que insume el desarrollo de
nuevas tecnologias pueden desviar la atencion del personal de sus tareas habituales.
Ademas, la falta de formacidén tecnoldgica puede ralentizar la adopcion de nuevas

tecnologias.

La integracion de nuevas tecnologias también plantea desafios culturales, como

la necesidad de desaprender viejas practicas y adaptarse a nuevas formas de trabajar.
Esto puede llevar a una reconversion de tareas y la necesidad de redefinir roles dentro

de la organizacion.
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7. Conclusiones

El presente trabajo tuvo por objetivo el analisis existente de la relacion entre los
estilos de liderazgo y la aplicacion de tecnologias emergentes, y como estos se
correlacionan, identificando oportunidades y desafios para potenciar la sinergia de la

tecnologia con el capital humano.

Respecto a la aplicacion de nuevas tecnologias en una organizacion publica 'y su
impacto en la toma de decisiones, se observo que Unicamente el 39,1% de las unidades
implementd tecnologias emergentes (TE) en los Gltimos 12 meses. La principal
tecnologia implantada fue la automatizacion robotica de los procesos (88,9%), seguida
por la inteligencia artificial (27,8%). Estos datos implican la direccion hacia la que
apunta la organizacion, haciendo un mayor énfasis en tecnologias que puedan colaborar
con el mejor desarrollo de tareas rutinarias, provocando una mejora en la eficiencia
operativa y permitiendo que los empleados se enfoquen en tareas que requieren un

mayor analisis.

En definitiva, la adopcion de tecnologias ha tenido un impacto positivo en la
toma de decisiones, destacandose en este punto la informacion de mayor calidad que se
puede obtener. Adicionalmente, se ha visto mejorado el ambiente laboral, dado que los
colaboradores sienten que su trabajo aporta mas valor a la organizacion. Sin embargo,
algunas unidades han experimentado mejoras moderadas o nulas respecto a la toma de

decisiones, debido a que sus procesos son muy tradicionales.

En cuanto a la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el desarrollo y
aplicacion de TE, se evidencio que, basandose en los estilos de liderazgo de Goleman,

los estilos afiliativo, visionario y coaching fueron los predominantes. Estos estilos han
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demostrado ser eficaces al momento de adoptar TE. Se destaca que dichos estilos

generan confianza, motivacion y cooperacion entre los empleados.

Ademas, se mencionan como aspectos clave que debe tener un lider para llevar
adelante mejoras tecnolégicas en la organizacion los siguientes: apoyo al personal,
capacitacion constante, fomento de la creatividad, promocion de la comunicacion, pero
fundamentalmente, estar abierto a escuchar, permitir el cuestionamiento de los procesos
existentes y desarrollar habilidades blandas (empatia, capacidad para trabajar en equipo,

motivacion).

Desde las oportunidades que se presentan como consecuencia de las nuevas
tecnologias para el capital humano, se remarca el desarrollo de nuevos aprendizajes y la
capacitacion de los empleados. Esto permite un abastecimiento més rapido y eficaz de
los trabajos mas demandados, aumentando la competitividad de la organizacion,
reduciendo errores y riesgos, lo que conlleva a procesos mucho mas confiables de cara a
los clientes. Ademas, se elimina la necesidad de realizar tareas rutinarias y repetitivas,
permitiendo al personal una mayor dedicacion a actividades de alto valor agregado y
tareas estratégicas. Esta reinvencion aporta una mayor motivacion al personal y la

creacion de nuevas modalidades de trabajo.

No obstante, se evidencian también ciertos desafios, como la dependencia de las
herramientas tecnoldgicas y de otras unidades de soporte, como TIC, asi como la
necesidad de capacitacion constante. La falta de presupuesto fue un desafio constante,
dado que se trata de una organizacion publica, cuyo presupuesto es limitado. Cabe
mencionar que la falta de capacitacion puede ralentizar la adopcion de nuevas
tecnologias, ya que se requiere un nivel alto de tecnicismo para desarrollar estas

automatizaciones, reduciendo el impacto esperado a corto plazo.
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Es importante que exista un cambio cultural y estructural donde las unidades
dentro de la organizacion tengan espacios para la innovacion y el desarrollo, con el fin
de elaborar soluciones a medida de las necesidades y una redefinicion de roles para

lograr una implementacion con éxito.

A modo de cierre, la sinergia entre las nuevas tecnologias y el capital humano ha
tenido, en general, un impacto positivo en la eficiencia operativa, la toma de decisiones
y las condiciones laborales, aunque existen desafios que deben ser abordados. En
definitiva, se perciben oportunidades significativas en la mejora de la productividad, la
eficiencia y la innovacion tecnoldgica. En este sentido, un lider competente debe
promover la capacitacion continua, desarrollar una cultura abierta al futuro y motivar a

su equipo de trabajo.

77



8. Referencias bibliogréaficas

ADEN International Business School. (2024, mayo 24). ;Qué es el liderazgo?
Cualidades méas importantes de un lider en 2025. ADEN Business Magazine.

https://www.aden.org/business-magazine/que-es-el-

liderazgo/#:~:text=Seg%C3%BAN%20Max%20Weber%2C%20un%201%C3%

ADder,y%20es%20reconocida%20como%?20orientadora

Agencia de Gobierno Electrénico y Sociedad de la Informacion y del

Conocimiento (07/02/2020). Casos implantados de RPA. Recuperado de:

https://www.gub.uy/agencia-gobierno-electronico-sociedad-informacion-

conocimiento/comunicacion/publicaciones/casos-implantados-rpa

Aguirre, J. (8 de Diciembre de 2023). La Revolucion Silenciosa: Cémo la

Tecnologia Esta Reescribiendo las Reglas del Liderazgo. Obtenido de:

https://www.linkedin.com/pulse/la-revoluci%C3%B3n-silenciosa-

c%C3%B3mo-tecnolog%C3%ADa-est%C3%A1-las-reglas-aguirre-

p4cse/?originalSubdomain=es

Aguirre, S., & Rodriguez, A. (2017). Automation of a business process using
robotic process automation (RPA): A case study. En J. C. Figueroa-Garcia, E. R.
Lopez-Santana, J. L. Villa-Ramirez, & R. Ferro-Escobar (Eds.), Applied
Computer Sciences in Engineering - 4th Workshop on Engineering Applications,
WEA 2017, Proceedings (pp. 65-71). Springer International Publishing.

Recuperado de: https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-319-66963-2_7

Anaya Mares, M. (23, 01 21). El origen del liderazgo. Recuperado de:

https://quindes.mx/blog/post/1674282833-el-origen-del-liderazgo

78


https://www.aden.org/business-magazine/que-es-el-liderazgo/#:~:text=Seg%C3%BAn%20Max%20Weber%2C%20un%20l%C3%ADder,y%20es%20reconocida%20como%20orientadora
https://www.aden.org/business-magazine/que-es-el-liderazgo/#:~:text=Seg%C3%BAn%20Max%20Weber%2C%20un%20l%C3%ADder,y%20es%20reconocida%20como%20orientadora
https://www.aden.org/business-magazine/que-es-el-liderazgo/#:~:text=Seg%C3%BAn%20Max%20Weber%2C%20un%20l%C3%ADder,y%20es%20reconocida%20como%20orientadora
https://www.aden.org/business-magazine/que-es-el-liderazgo/#:~:text=Seg%C3%BAn%20Max%20Weber%2C%20un%20l%C3%ADder,y%20es%20reconocida%20como%20orientadora
https://www.aden.org/business-magazine/que-es-el-liderazgo/#:~:text=Seg%C3%BAn%20Max%20Weber%2C%20un%20l%C3%ADder,y%20es%20reconocida%20como%20orientadora
https://www.gub.uy/agencia-gobierno-electronico-sociedad-informacion-conocimiento/comunicacion/publicaciones/casos-implantados-rpa
https://www.gub.uy/agencia-gobierno-electronico-sociedad-informacion-conocimiento/comunicacion/publicaciones/casos-implantados-rpa
https://www.gub.uy/agencia-gobierno-electronico-sociedad-informacion-conocimiento/comunicacion/publicaciones/casos-implantados-rpa
https://www.linkedin.com/pulse/la-revoluci%C3%B3n-silenciosa-c%C3%B3mo-tecnolog%C3%ADa-est%C3%A1-las-reglas-aguirre-p4cse/?originalSubdomain=es
https://www.linkedin.com/pulse/la-revoluci%C3%B3n-silenciosa-c%C3%B3mo-tecnolog%C3%ADa-est%C3%A1-las-reglas-aguirre-p4cse/?originalSubdomain=es
https://www.linkedin.com/pulse/la-revoluci%C3%B3n-silenciosa-c%C3%B3mo-tecnolog%C3%ADa-est%C3%A1-las-reglas-aguirre-p4cse/?originalSubdomain=es
https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-319-66963-2_7
https://quindes.mx/blog/post/1674282833-el-origen-del-liderazgo

Automatizaciéon Robdtica de Procesos (RPA). (2017, Febrero). Deloitte, 1-16.

Recuperado de:

https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/mx/Documents/strategy/Autom

atizacion Rob%C3%B3tica Procesos.pdf

Barbosa Ramirez, D., Contreras Torres, F., & Pifieros Espinosa, R. (2016).
Liderazgo: antecedentes, tendencias y perspectivas de desarrollo. Editorial
Universidad del Rosario.

https://books.gooqgle.es/books?hl=es&Ir=&id=KFOyDWAAQBAJ&oi=fnd&pg=

PT4&dg=perspectivas+en+el+estudio+de+liderazgo&ots=Y GBx4a90CH&sig=f

20s54Nh5MinH2glvul1CcStWX8#v=0onepage&g=perspectivas%20en%20el%2

Oestudio%20de%20liderazgo&f=false

Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1994). Improving organizational effectiveness
through transformational leadership. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.
Beckhard, R., Hesselbein, F. y Goldsmith, M. (1996). El lider del futuro. Nuevas
Perspectivas, Estrategias y Practicas para la Proxima Era. Editorial Deusto.
Botero, M. (2018). Lo que Illamamos liderazgo: consideraciones criticas de lo
que ocurre en diversas organizaciones. Perspectivas Psicologicas, 3(4), 134-144.

Recuperado de: http://pepsic.bvsalud.org/pdf/pp/v3-4/v3-4al5.pdf

Bridges, W. (2009). Managing transitions: Making the most of change. Da Capo

Press.

Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2013). La carrera contra la maquina: Cémo la

revolucion digital esta acelerando la innovacién, aumentando la productividad

79


https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/mx/Documents/strategy/Automatizacion_Rob%C3%B3tica_Procesos.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/mx/Documents/strategy/Automatizacion_Rob%C3%B3tica_Procesos.pdf
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=KF0yDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=perspectivas+en+el+estudio+de+liderazgo&ots=YGBx4a90CH&sig=f20s54Nh5MinH2qlvu11CcStWX8#v=onepage&q=perspectivas%20en%20el%20estudio%20de%20liderazgo&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=KF0yDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=perspectivas+en+el+estudio+de+liderazgo&ots=YGBx4a90CH&sig=f20s54Nh5MinH2qlvu11CcStWX8#v=onepage&q=perspectivas%20en%20el%20estudio%20de%20liderazgo&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=KF0yDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=perspectivas+en+el+estudio+de+liderazgo&ots=YGBx4a90CH&sig=f20s54Nh5MinH2qlvu11CcStWX8#v=onepage&q=perspectivas%20en%20el%20estudio%20de%20liderazgo&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=KF0yDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=perspectivas+en+el+estudio+de+liderazgo&ots=YGBx4a90CH&sig=f20s54Nh5MinH2qlvu11CcStWX8#v=onepage&q=perspectivas%20en%20el%20estudio%20de%20liderazgo&f=false
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/pp/v3-4/v3-4a15.pdf

y transformando irreversiblemente el empleo y la economia. Antoni Bosch

editor.

Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2014). The Second Machine Age: Work,
Progress, and Prosperity in a Time of Brilliant Technologies. New York: W. W.

Norton & Company.

Burns, J. M. (1978). Leadership. New York: Harper & Row.

Caltech Science Exchange. (2023). ;Qué es la Inteligencia Artificial? Definicion
e Historia de la IA. Recuperado de:

https://scienceexchange.caltech.edu/topics/artificial-intelligence-

research/artificial-intelligence-definition

Cartwright y Zander (1971). Dinamica de Grupos. Investigacion y Teoria. 3era.

Edicion, México.

Castarieda, L. (2005). Naciste para ser Lider: Un plan de formacion en
liderazgo para jovenes. Panorama Editorial.
Castro, M. A., & Calderon, M. 1. G. (1986). El liderazgo en las organizaciones

(1. Revista de economia y empresa, 6(15), 66-88.

Chiabi, M. (22 de febrero de 2024). Liderazgo en la era digital: desafios y
oportunidades para las empresas. Recuperado de:

https://blog.cicloorganico.com.br/es/comportamento/lideranca-na-era-digital-

desafios-e-oportunidades/

Chiavenato, 1. (2019). Introduccion a la teoria general de Administracion. Mc

Graw Hill.

80


https://scienceexchange.caltech.edu/topics/artificial-intelligence-research/artificial-intelligence-definition
https://scienceexchange.caltech.edu/topics/artificial-intelligence-research/artificial-intelligence-definition
https://blog.cicloorganico.com.br/es/comportamento/lideranca-na-era-digital-desafios-e-oportunidades/
https://blog.cicloorganico.com.br/es/comportamento/lideranca-na-era-digital-desafios-e-oportunidades/
https://blog.cicloorganico.com.br/es/comportamento/lideranca-na-era-digital-desafios-e-oportunidades/
https://blog.cicloorganico.com.br/es/comportamento/lideranca-na-era-digital-desafios-e-oportunidades/

Code, S. (2023). La evolucion de la Inteligencia Artificial: ¢Como llegamos a la

tecnologia de hoy? Recuperado de: https://www.linkedin.com/pulse/la-

evoluci%C3%B3n-de-inteligencia-artificial-c%C3%B3mo-llegamos-sergie-

code-/?originalSubdomain=es

Coursera. (2023). La Historia de la IA: Una Linea de Tiempo de la Inteligencia

Artificial. Recuperado de: https://www.coursera.org

D'ALESSIO, I. P. I. N. Z. A. (2011). El proceso estratégico: Un enfoque de

gerencia.

Diamandis, P. H., & Kaotler, S. (2014). Abundance: The future is better than you

think. Simon and Schuster.

Drucker, P. F. (2002). La gerencia en la sociedad futura. Editorial Norma.
Recuperado de:

https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=Ff8sL8UkGYEC&o0i=fnd&pg=PR

7&dg=Drucker,+P.+F.+(2002).+La+gerencia+en+la+sociedad+futura.+Editorial

+Norma.&ots=Rr3wcs-

Xd &sig=ICEbfZ7NowY gXB1xapWcwo6rsl3U#v=snippet&q=carisma&f=false

Expésito, 1. (s.f.). Tecnologia y su impacto en el liderazgo empresarial. Obtenido

de:

https://www.gestiopolis.com/tecnologia-y-su-impacto-en-el-liderazgo-

empresarial/

Ferreira, P., & Silva, P. Oportunidades y desafios de tecnologias emergentes.

Recuperado de:

81


https://www.linkedin.com/pulse/la-evoluci%C3%B3n-de-inteligencia-artificial-c%C3%B3mo-llegamos-sergie-code-/?originalSubdomain=es
https://www.linkedin.com/pulse/la-evoluci%C3%B3n-de-inteligencia-artificial-c%C3%B3mo-llegamos-sergie-code-/?originalSubdomain=es
https://www.linkedin.com/pulse/la-evoluci%C3%B3n-de-inteligencia-artificial-c%C3%B3mo-llegamos-sergie-code-/?originalSubdomain=es
https://www.coursera.org/
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=Ff8sL8UkGyEC&oi=fnd&pg=PR7&dq=Drucker,+P.+F.+(2002).+La+gerencia+en+la+sociedad+futura.+Editorial+Norma.&ots=Rr3wcs-Xd_&sig=ICEbfZ7NowYgXB1xapWcw6rsI3U#v=snippet&q=carisma&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=Ff8sL8UkGyEC&oi=fnd&pg=PR7&dq=Drucker,+P.+F.+(2002).+La+gerencia+en+la+sociedad+futura.+Editorial+Norma.&ots=Rr3wcs-Xd_&sig=ICEbfZ7NowYgXB1xapWcw6rsI3U#v=snippet&q=carisma&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=Ff8sL8UkGyEC&oi=fnd&pg=PR7&dq=Drucker,+P.+F.+(2002).+La+gerencia+en+la+sociedad+futura.+Editorial+Norma.&ots=Rr3wcs-Xd_&sig=ICEbfZ7NowYgXB1xapWcw6rsI3U#v=snippet&q=carisma&f=false
https://books.google.es/books?hl=es&lr=&id=Ff8sL8UkGyEC&oi=fnd&pg=PR7&dq=Drucker,+P.+F.+(2002).+La+gerencia+en+la+sociedad+futura.+Editorial+Norma.&ots=Rr3wcs-Xd_&sig=ICEbfZ7NowYgXB1xapWcw6rsI3U#v=snippet&q=carisma&f=false

https://www.airuniversity.af.edu/Portals/10/JOTA/Journals/VVolume%201%201ss

ue%202/Spanish/05-peterson s.pdf

Floridi, L. (2013). The ethics of information. Oxford University Press, USA.

Foro Consultivo Cientifico y Tecnoldgico A.C. (s.f.). Inteligencia Artificial,
oportunidades y riesgos para México. Recuperado de:

https://www.foroconsultivo.org.mx

Freecodecamp. (2023). La Historia de la Inteligencia Artificial desde los afios 50

hasta hoy. Recuperado de: https://www.freecodecamp.org

Garcia, F. J., & Lopez, J. M. (2019). Una introduccion a la inteligencia artificial.
Grupo GRIAL, Universidad de Salamanca. Recuperado de:

http://repositorio.grial.eu/handle/grial/1639

Gestiopolis. (2023). Teoria de la inteligencia artificial para la calidad.

Recuperado de: https://www.gestiopolis.com/teoria-inteligencia-artificial-

calidad/

Giletta, M., Giordano, A., Mercad, N., Orden, P., & Villarreal, V. (2020).
Inteligencia Artificial: definiciones en disputa. Sociales Investiga, (9), 20-33.
Recuperado a partir de:

https://socialesinvestiga.unvm.edu.ar/ojs/index.php/socialesinvestiga/article/vie

w/320

Ginebra, J. (1994). El liderazgo y la accion. México: McGraw-Hill

Goleman, D., Boyatzis, R., & McKee, A. (2013). El lider resonante crea mas:

El poder de la inteligencia emocional. DEBOLS! LLO.

82


https://www.airuniversity.af.edu/Portals/10/JOTA/Journals/Volume%201%20Issue%202/Spanish/05-peterson_s.pdf
https://www.airuniversity.af.edu/Portals/10/JOTA/Journals/Volume%201%20Issue%202/Spanish/05-peterson_s.pdf
https://www.foroconsultivo.org.mx/
https://www.freecodecamp.org/news/history-of-artificial-intelligence/
http://repositorio.grial.eu/handle/grial/1639
https://www.gestiopolis.com/teoria-inteligencia-artificial-calidad/
https://www.gestiopolis.com/teoria-inteligencia-artificial-calidad/
https://socialesinvestiga.unvm.edu.ar/ojs/index.php/socialesinvestiga/article/view/320
https://socialesinvestiga.unvm.edu.ar/ojs/index.php/socialesinvestiga/article/view/320

Gonaim, F. A. (2021). Leadership in the Digital Age: Harnessing Technology

for Innovation and Success. New York: TechPress.

Gratton, L. (2011). The shift: The future of work is already here.
Guinan, P. J., Parise, S. y Maguire, R. (2019). “Making It Easier to Manage and
Scale Digital Projects”. MIT Sloan Management Review. Recuperado de:

https://sloanreview.mit.edu

Hill, L. A., & Lineback, K. (2011). Being the boss: The 3 imperatives for

becoming a great leader. Harvard Business Press.

Hintze, A. (2014). Understanding the four types of Al, from reactive robots to

self-aware beings. Recuperado de: https://theconversation.com/understanding-

the-four-types-of-ai-from-reactive-robots-to-self-aware-beings-67616

IBM. (s.f.). What is Robotic Process Automation (RPA)? IBM. Recuperado de:

https://www.ibm.com/docs/en/rpa/23.0?topic=started-what-is-robotic-process-

automation.

iIPMOGuide. (2024). Liderazgo y Management. Recuperado de:

https://ipmoguide.com/liderazgo-y-management/

Khalfe, A. (2024, marzo 12). Real-time data processing: Streamlining data

pipelines. Talent500. Recuperado de https://talent500.co/blog/real-time-data-

processing-streamlining-data-pipelines/

Kotter, J. (2005). Lo que de verdad hacen los lideres. Harvard Business Review,
83(11), 132-140.

Kotter, J. P. (2012). Leading change. Harvard business press.

83


https://theconversation.com/understanding-the-four-types-of-ai-from-reactive-robots-to-self-aware-beings-67616
https://theconversation.com/understanding-the-four-types-of-ai-from-reactive-robots-to-self-aware-beings-67616
https://www.ibm.com/docs/en/rpa/23.0?topic=started-what-is-robotic-process-automation.En
https://www.ibm.com/docs/en/rpa/23.0?topic=started-what-is-robotic-process-automation.En
https://ipmoguide.com/liderazgo-y-management/
https://ipmoguide.com/liderazgo-y-management/
https://ipmoguide.com/liderazgo-y-management/
https://talent500.co/blog/real-time-data-processing-streamlining-data-pipelines/
https://talent500.co/blog/real-time-data-processing-streamlining-data-pipelines/
https://talent500.co/blog/real-time-data-processing-streamlining-data-pipelines/

KPMG. (s.f.). Robotic process automation (RPA) powering up the audit.

KPMG. Recuperado de: https://kpmg.com/us/en/home/insights/2017/10/robotic-

process-automation-case-studies-for-tech-companies.html.

Labanda Jaramillo, M., Coloma, M. de los Angeles, & Espinosa Ord6fiez, W.
(2021). Pertinencia en el uso de las tecnologias emergentes en la gerencia.
Revista Honoris Causa, 13(1), 97-108. Recuperado a partir de:

https://revista.uny.edu.ve/ojs/index.php/honoris-causa/article/view/46

La tecnologia puede transformar el liderazgo, por el bien de los empleados. (15
de Abril de 2018). Obtenido de GESTION:

https://gestion.pe/tecnologia/tecnologia-transformar-liderazgo-empleados-

231570-noticia/

Lee, C. (2019). The disruption mindset: Why some organizations transform

while others fail. IdeaPress Publishing.

Mancha, R., Camacho, J. M., & Parise, S. (2024, 21 mayo). Harvard Deusto las
revistas. Recuperado de:

https://www.harvard-deusto.com/liderazgo-digital-como-encarar-la-

transformacion-digital-en-las-empresas

Maza, M. D. C. L. (2015). El liderazgo y su evolucion histdrica. Revista
empresarial, 9(36), 11-16.
Mejia, S. E. (2007). Liderazgo a través de la historia. Scientia et technica,

13(34), 343-348.

Mihai, R. L., & Cretu, A. (2019). Leadership in the digital era. Valahian Journal

of Economic Studies, 10(1), 65-72.

84


https://kpmg.com/us/en/home/insights/2017/10/robotic-process-automation-case-studies-for-tech-companies.html.
https://kpmg.com/us/en/home/insights/2017/10/robotic-process-automation-case-studies-for-tech-companies.html.
https://revista.uny.edu.ve/ojs/index.php/honoris-causa/article/view/46
https://gestion.pe/tecnologia/tecnologia-transformar-liderazgo-empleados-231570-noticia/
https://gestion.pe/tecnologia/tecnologia-transformar-liderazgo-empleados-231570-noticia/

Mustajab, D., Azies, B. A. U. W, Irawan, A., Rasyid, A., Akbar, M. A., &
Hamid, M. A. (2020). Covid-19 pandemic: what are the challenges and

opportunities for e-leadership?. Fiscaoeconomia, 4(2), 483-497.

Negroponte, N. (2015). Being digital. Vintage.

Nuevos fundamentos para un mundo sin fronteras TENDENCIAS GLOBALES
DE CAPITAL HUMANO 2023. (2023).

Osuna Rodriguez, S. M. (2023). Teoria de la inteligencia artificial para la
administracion de la calidad. Si Crees Innovas. Recuperado de:

https://sicreesinnovas.com/teoria-de-la-inteligencia-artificial-para-la-

administracion-de-la-calidad/

Nzenze, N. (2023, July 21). Technology in HR: Everything you need to know.

The Human Capital Hub. Recuperado de :

https://www.thehumancapitalhub.com/articles/technology-in-hr-everything-you-

need-to-know

Peraza, I. (2023, Mayo 3). Automatizacion de Procesos Roboticos (RPA): Un
poco de historia. Recuperado de:

https://es.linkedin.com/pulse/automatizaci%C3%B3n-de-procesos-

rob%C3%B3ticos-rpa-un-poco-peraza-navarro

Perucca, G. (2023, Agosto 28). ¢ Cuantos tipos de I.A. existen? Recuperado de:

https://www.linkedin.com/pulse/cuantos-tipos-de-ia-existen-giorgio-

perucca/?originalSubdomain=es

Puig, M. A. (2004). Madera de lider. Ediciones Urano.

85


https://sicreesinnovas.com/teoria-de-la-inteligencia-artificial-para-la-administracion-de-la-calidad/
https://sicreesinnovas.com/teoria-de-la-inteligencia-artificial-para-la-administracion-de-la-calidad/
https://www.thehumancapitalhub.com/articles/technology-in-hr-everything-you-need-to-know
https://www.thehumancapitalhub.com/articles/technology-in-hr-everything-you-need-to-know
https://es.linkedin.com/pulse/automatizaci%C3%B3n-de-procesos-rob%C3%B3ticos-rpa-un-poco-peraza-navarro
https://es.linkedin.com/pulse/automatizaci%C3%B3n-de-procesos-rob%C3%B3ticos-rpa-un-poco-peraza-navarro
https://www.linkedin.com/pulse/cuantos-tipos-de-ia-existen-giorgio-perucca/?originalSubdomain=es
https://www.linkedin.com/pulse/cuantos-tipos-de-ia-existen-giorgio-perucca/?originalSubdomain=es

Qualman, E. (2011). Digital leader: 5 simple keys to success and influence.

McGraw Hill Professional.

Roberts, W. (1987). Secretos del liderazgo de Atila. Lasser Press.

Sampieri, R., Fernandez, C., & Baptista, L. (2014). Definiciones de los enfoques
cuantitativo y cualitativo, sus similitudes y diferencias. RH Sampieri,

Metodologia de la Investigacion, 22.

Sandberg, S., & Grant, A. (2017). Option B. Michel Lafon.

SAP. (n.d.). ¢ Qué es la automatizacion robotica de procesos (RPA)?

Recuperado de: https://www.sap.com/spain/products/technology-

platform/process-automation/what-is-rpa.html

Sarduy Dominguez, Y. (2007). El analisis de informacién y las investigaciones

cuantitativa y cualitativa. Revista cubana de salud publica, 33(3), 0-0.

Schneier, B. (2015). Data and Goliath: The Hidden Battles to Collect Your Data

and Control Your World. New York: W. W. Norton & Company.

Science in the News. (2023). La Historia de la Inteligencia Artificial.

Recuperado de:

https://sitn.hms.harvard.edu/flash/2023/history-of-ai/

Sinek, S. (2015). Los lideres comen al final. Empresa Activa Argentina.

SINEK, S., Mead, D., & Docker, P. (2018). Encuentra tu porqué. Empresa
activa para la construccion de una hipotesis. Documentos de trabajo. IELAT-

Instituto de Estudios Latinoamericanos, Universidad de Alcala, (41).

86


https://sitn.hms.harvard.edu/flash/2023/history-of-ai/

Stevenson, M. (2024, Junio 26). Embracing technology helps modern
organizational leaders succeed. BOSS Magazine.

https://thebossmagazine.com/embracing-technology-helps-modern-

organizational-leaders-succeed/

Summa, R. (2020). Liderazgo: caracteristicas de un lider. Red universitaria
virtual internacional, 1(1), 1-7.

Universidad de Guadalajara (11/2/2024). Clasificacion general de las fuentes de
informacion. Universidad de Guadalajara. Recuperado de:

http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/portal/clasificacion-general-de-las-fuentes-

de-informacion

Westerman, G., Bonnet, D., & McAfee, A. (2014). Leading Digital: Turning
Technology into Business Transformation. Harvard Business Review Press.
Y zaguirre Culqui, G. P. (2017). Estilos de liderazgo y manejo de conflictos en la

oficina de administracion en una institucion publica.

87


https://thebossmagazine.com/embracing-technology-helps-modern-organizational-leaders-succeed/
https://thebossmagazine.com/embracing-technology-helps-modern-organizational-leaders-succeed/
https://thebossmagazine.com/embracing-technology-helps-modern-organizational-leaders-succeed/
https://thebossmagazine.com/embracing-technology-helps-modern-organizational-leaders-succeed/
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/portal/clasificacion-general-de-las-fuentes-de-informacion
http://biblioteca.udgvirtual.udg.mx/portal/clasificacion-general-de-las-fuentes-de-informacion

9. Apéndices

9. 1. Apéndice 1 — Estructura de Encuestas

1. Informacion general

1.1. ;Qué edad tiene?

a) 30 0 menos
b) 31a40
c) 41a50
d) 51a60

e) Mas de 60

1.2. ; Tiene personal a cargo?

a) Si

b) No

1.3. ;Cuél es su género?

a) Femenino
b) Masculino

¢) Otro

1.4. ;A qué Gerencia de Division pertenece?

a) Financiera

b) Gestion Humana
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2. Aplicacion de Tecnologias Emergentes y el impacto en la toma de decisiones

2.1. Adopcion e implementacion de Tecnologias Emergentes

2.1.1. ;Han implementado tecnologias emergentes (TE) en su Unidad en

los Gltimos 12 meses?

a) Si

b) No

2.1.2. ¢Qué tecnologias emergentes (TE) han sido implementadas?

a) Inteligencia Avrtificial (1A)

b) Big Datay Analitica

c) Blockchain

d) Internet de las Cosas (I0T)

e) Automatizacion Robdtica de Procesos (RPA)

f) Otra
2.2. Influencia de las tecnologias emergentes en la toma de decisiones
2.2.1. ;Como cree que han influenciado estas tecnologias emergentes en

los procesos de toma de decisiones en su Unidad?

a) Han mejorado significativamente la toma de decisiones
b) Han mejorado ligeramente la toma de decisiones
¢) No han tenido impacto en la toma de decisiones

d) Han dificultado la toma de decisiones
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2.2.2. ;Ha observado cambios en la eficiencia o eficacia de la toma de

decisiones desde la implementacion de nuevas tecnologias?

a) Mejora significativa
b) Mejora moderada
¢) Sincambio

d) Empeoramiento

2.2.3. ;Como cree que influenciaran estas tecnologias emergentes en los

procesos de toma de decisiones en su Unidad?
a) Mejoraran significativamente la toma de decisiones
b) Mejorarén ligeramente la toma de decisiones
c) No tendran impacto en la toma de decisiones

d) Dificultaron la toma de decisiones

3. Relacion entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de tecnologias

emergentes
3.1. Toma de decisiones y estilo de liderazgo en situaciones criticas
3.1.1. Cuando hay un problema urgente, tiende a tomar decisiones

rapidas sin consultar a otros.

a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo

c) Ni de acuerdo ni desacuerdo
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d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.1.2. En situaciones criticas, prefiere controlar estrechamente las

actividades y decisiones de su equipo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.1.3. Insiste en hacer las cosas a su manera y espera que los demas sigan

sus instrucciones sin cuestionarlas.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
3.2. Comunicacién y fomento de la colaboracion en equipo
3.2.1. Se esfuerza por comunicar una vision clara y convincente del

futuro a su equipo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo
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¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.2.2. Cuando lidera, primero explica el "por qué" antes de decir "qué"
hay que hacer.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
3.2.3. Da prioridad a la creacion de armonia dentro de su equipo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.2.4. Frecuentemente alienta a su equipo a colaborar y trabajar
cooperativamente.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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3.3. Valoracion emocional y participacion del equipo

3.3.1. Se asegura de que cada miembro del equipo se sienta valorado
emocionalmente.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.3.2. Busca activamente las opiniones y participacion de su equipo en la
toma de decisiones.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
3.3.3. Cuando toma decisiones importantes, primero considera el
consenso del equipo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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3.4. Apertura a nuevas ideas, estandares de excelencia y la superacion de

objetivos

3.4.1. Esté abierto a nuevas ideas y sugiere discusiones grupales para
resolver problemas.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.4.2. Establece estandares de excelencia para si mismo y su equipo y se
esfuerza por ser un ejemplo a seguir.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.4.3. Se enfoca en cumplir y superar los objetivos, mostrando un alto
nivel de rendimiento y dedicacion.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni desacuerdo

d) En desacuerdo
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e) Totalmente en desacuerdo

3.4.4. Cuando hay un desafio, es el primero en tomar accion y guiar al
equipo hacia la meta.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.5. Desarrollo de habilidades y fortalezas del equipo

3.5.1. Dedica tiempo a ayudar a los demés a desarrollar sus habilidades y
fortalezas.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

3.5.2. Frecuentemente realiza reuniones uno a uno para entender las
aspiraciones de carrera de sus colaboradores.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni desacuerdo

d) En desacuerdo
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e)

Totalmente en desacuerdo

4. Oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias y capital

humano

4.1. Adopcidn de nuevas tecnologias y desarrollo profesional

4.1.1. El estilo de liderazgo facilita la adopcion de nuevas tecnologias.

a)
b)
c)
d)

e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4.1.2. La implementacion de tecnologias emergentes, afecta/afectara el

desarrollo profesional de los empleados.

a)
b)
c)

d)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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4.2. Estilos de liderazgo, promocion de la innovacion y utilizacion de

tecnologias emergentes

4.2.1. ;Cbémo describiria los estilos de liderazgo predominantes en su
Unidad?

a) Visionario, motiva al equipo al logro de objetivos compartidos

b) Coaching, motiva la confianza y superacion personal

¢) Afiliativo, busca el buen relacionamiento entre colaboradores

d) Democrético, promueve la participacion de los colaboradores de
forma democrética

e) Timonel, promueve la excelencia en sus empleados en forma
individual

f) Autoritario, centraliza el control y no delega tareas

4.2.2. ;Como fomentan los lideres en su Unidad, la innovacién y el
aprendizaje continuo en relacion con las tecnologias emergentes?

a) Promoviendo cursos y capacitaciones

b) A través de proyectos y retos especificos

c) Mediante incentivos y reconocimientos

d) Fomentando un ambiente de trabajo colaborativo donde se
comparten ideas y soluciones innovadoras

e) Estableciendo asociaciones con instituciones educativas o

tecnoldgicas
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f) Integrando nuevas tecnologias en los procesos diarios para
familiarizarse con su uso

g) No fomentan la innovacion ni el aprendizaje continuo

4.2.3. ;Cuadl es la razon principal por la que su Unidad utiliza tecnologias
emergentes (TE)?
a) Asistir a los colaboradores
b) Supervisar a los colaboradores
c) Reemplazar a los colaboradores
d) Mi organizacién no utiliza TE

e) Otra

4.3. Oportunidades de las tecnologias emergentes

4.3.1. ;{Qué oportunidades existen/cree que existirian al combinar nuevas
tecnologias con el capital humano?
a) Mejora en la productividad y eficiencia
b) Desarrollo de nuevas habilidades en el personal
c) Mejora en la calidad del servicio o producto
d) Innovacion en procesos y productos
e) Ninguna

f) Otra

4.4, Desafios de las tecnologias emergentes

98



4.4.1. ;Cudles son las principales dificultades al integrar nuevas

tecnologias con las capacidades del personal?

a) Resistencia al cambio
b) Falta de habilidades técnicas
c) Inversién inicial alta
d) Dificultades en la adaptacion de procesos
e) Otra
5. Preguntas abiertas
5.1. Considero que lo mejor de implantar nuevas tecnologias es:

5.2. Lo peor de implantar tecnologias emergentes es:

9. 2. Apéndice 2 - Resultados de Encuestas
Figura 111

Distribucion de género de los encuestados

¢Cudl es su género?
46 respuestas

@® Femenino
@® Masculino
@ Otro

Nota. Elaboracion propia.
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Figura IV

Distribucién por Gerencia
¢A qué Gerencia de Divisién pertenece?
46 respuestas

@ Financiera
@ Gestién Humana

Nota. Elaboracion propia.

Figura V

Adopcion de Tecnologias Emergentes: Un analisis de los ultimos 12 meses

¢Han implementado tecnologias emergentes (TE) en su Unidad en los Gltimos 12 meses?

46 respuestas
® si
60,9% @® No

Nota. Elaboracion propia.
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Figura VI

Implementacion de nuevas tecnologias: Un analisis detallado

¢Qué tecnologias emergentes (TE) han sido implementadas?

18 respuestas

Inteligencia Artificial (IA) 5(27,8 %)
Big Data y Analitica
Blockchain

Internetde las Cosas (loT)

Automatizacion Robética de Pr... 16 (88,9 %)
Gestidgn y Administracion de pl... 1(5,6 %)
Mejoras en sistemas ERP - SAP 1(5,6 %)

0 5 10 15 20

Nota. Elaboracion propia.

Figura VII

Influencia de Tecnologias Emergentes en la toma de decisiones

:Como cree que han influenciado estas tecnologias emergentes en los procesos de toma de

decisiones en su Unidad?
18 respuestas

® Han mejorado significativamente la
toma de decisiones

@ Han mejorado ligeramente |a toma de
decisiones

@ No han tenido impacto en la toma de
decisiones

@ Han dificultado la toma de decisiones

Nota. Elaboracién propia.
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Figura VIII

Analisis de cambios en la toma de decisiones con nuevas tecnologias

¢Ha observado cambios en la eficiencia o eficacia de la toma de decisiones desde la
implementacion de nuevas tecnologias?

18 respuestas

@ Mejora significativa
@ Wejora moderada
@ Sin cambio

® Empeoramiento

Nota. Elaboracién propia.

Figura IX

Influencia esperada de Tecnologias Emergentes en la toma de decisiones

¢Coémo cree que influenciardn estas tecnologias emergentes en los procesos de toma de
decisiones en su Unidad?

26 respuestas

@ WNejorarian significativamente la toma
de decisiones

@ Mejorarian ligeramente la toma de
decisiones

@ No tendrian impacto en la toma de
decisiones

@ Dificultarian la toma de decisiones

Nota. Elaboracién propia.
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Figura X

Decisiones rapidas en contextos de urgencia

Cuando hay un problema urgente, tiendo a tomar decisiones rapidas sin consultar a otros.

46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.Endesacuerdo

® 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XI

Analisis de supervision en momentos criticos

En situaciones criticas, prefiero controlar estrechamente las actividades y decisiones de mi equipo.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.
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Figura XII

Imposicién de Métodos

Insisto en hacer las cosas a mi manera y espero que los demas sigan mis instrucciones sin
cuestionarlas.

46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.Endesacuerdo

® 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.

Figura X111

Liderazgo Visionario

Me esfuerzo por comunicar una vision clara y convincente del futuro a mi equipo.
46 respuestas

@® 1. Totalmente de acuerdo

® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.Endesacuerdo

® 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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Figura XIV

Liderazgo orientado a la razon

Cuando lidero, primero explico el "por qué" antes de decir "qué" hay que hacer.
46 respuestas

@® 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XV

Cohesion del equipo

Doy prioridad a la creaciéon de armonia dentro de mi equipo.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.
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Figura XVI

Impulsando la cooperacion

Frecuentemente aliento a mi equipo a colaborar y trabajar cooperativamente.
46 respuestas

@® 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.En desacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XVII

Valoracion emocional del equipo

Me aseguro de que cada miembro del equipo se sienta valorado emocionalmente.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

106



Figura XVIII

Opiniones y participacién en la toma de decisiones

Busco activamente las opiniones y participacion de mi equipo en la toma de decisiones.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
@ 4.En desacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.

Figura XIX

Consenso en decisiones importantes

Cuando tomo decisiones importantes, primero considero el consenso del equipo.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.
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Figura XX

Apertura a nuevas ideas y discusiones grupales

Estoy abierto a nuevas ideas y sugiero discusiones grupales para resolver problemas.
46 respuestas

@® 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XXI

Establecimiento de estandares de excelencia

Establezco estdndares de excelencia para mi y mi equipo y me esfuerzo por ser un ejemplo a
seguir.
46 respuestas

® 1. Totalmente de acuerdo

® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.Endesacuerdo

® 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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Figura XXII

Cumplir y superar objetivos

Me enfoco en cumplir y superar los objetivos, mostrando un alto nivel de rendimiento y dedicacion.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.Endesacuerdo

® 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XXII1

Liderazgo en desafios

Cuando hay un desafio, soy el primero en tomar accion y guiar al equipo hacia la meta.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3. Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.
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Figura XXIV

Desarrollo de habilidades y fortalezas del equipo

Dedico tiempo a ayudar a los demas a desarrollar sus habilidades y fortalezas.
46 respuestas

@® 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
@® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XXV

Reuniones uno a uno para aspiraciones de carrera

Frecuentemente realizo reuniones uno a uno para entender las aspiraciones de carrera de mis

colaboradores.
46 respuestas

® 1. Totalmente de acuerdo
® 2.De acuerdo
@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo

@ 4.Endesacuerdo
—  — | @ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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Figura XXVI

Facilitacion de la adopcion de nuevas tecnologias

El estilo de liderazgo facilita la adopcion de nuevas tecnologias.
46 respuestas

@® 1. Totalmente de acuerdo

@® 2.De acuerdo

@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo
® 4.Endesacuerdo

@ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Figura XXV1I

Impacto de las Tecnologias Emergentes en el desarrollo profesional

La implementacion de tecnologias emergentes, ha afectado/afectara el desarrollo profesional de

los empleados.
46 respuestas

@ 1. Totalmente de acuerdo
® 2.De acuerdo
@ 3.Nide acuerdo ni desacuerdo

@ 4.Endesacuerdo
=~ — | @ 5. Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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Figura XXVIII

Estilos de liderazgo

¢Coémo describiria los estilos de liderazgo predominantes en su Unidad?

46 respuestas

Visionario, motiva al equipo al
logro de objetivos compartidos
Coaching, motiva la confianza y

superacion personal

Afiliativo, busca el buen
relacionamiento entre colabor...
Democratico, promueve la
participacion de los colaborad...
Timonel, promueve la
excelencia en sus empleados...
Autoritario, centraliza el control y
no delega tareas

15 (32,6 %)

21 (45,7 %)

14 (30,4 %)
10 (21,7 %)

2 (43 %)

Nota. Elaboracion propia.

Figura XXIX

Fomento de la innovacién y del aprendizaje continuo

¢Como fomentan los lideres en su Unidad, la innovacion y el aprendizaje continuo en relacion con

las tecnologias emergentes?
46 respuestas

Promoviendo cursos y capacit... 28 (60,9 %)

Através de proyectos yretos e... 18 (39,1 %)

Mediante incentivos yreconoci...

Fomentando un ambiente de t... 29 (63 %)
Estableciendo asociaciones c...
Integrando nuevas tecnologia... 12 (26,1 %)
No fomentan la innovacién ni... 3(6,5%)
0 10 20 30

Nota. Elaboracion propia.

25 (54,3 %)
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Figura XXX

Uso de Tecnologias Emergentes

¢Cudl es la razon principal por la que su Unidad utiliza tecnologias emergentes (TE)?
46 respuestas

@ Asistir a los colaboradores

@ Supeniisar a los colaboradores

@ Reemplazar a los colaboradores

@ Mi organizacién no utiliza TE

@ mejorar la calidad de la informacién,...
@ Ante la falta de personal se promuev...
@® MEJORAR PROCESOS

® no utiliza

12V

Nota. Elaboracion propia.

Figura XXXI

Oportunidades de las Tecnologias Emergentes

¢Qué oportunidades existen/cree que existirian al combinar nuevas tecnologias con el capital

humano?
46 respuestas

Mejora en la productividad y|

37 (80,4 %
eficiencia ( %)

Desarrollo de nuevas

0,
habilidades en el personal 28 (60.9 %)

Mejora en la calidad del servicio

0,
o producto 26 (56,5 %)

Innovacién en procesos |

0,
productos 30 (65,2 %)

Ninguna 1(2,2 %)

Nota. Elaboracién propia.
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Figura XXXII

Desafios en la adopcion de Tecnologias Emergentes

¢Cudles son las principales dificultades al integrar nuevas tecnologias con las capacidades del
personal?

46 respuestas

Resistencia al cambio 28 (60,9 %)

Falta de habilidades técnicas 26 (56,5 %)
Inversion inicial alta 18 (39,1 %)
Dificultades en la adaptacion de 23 (50 %)
procesos
herramientas por parte de la 1(2.2 %)
empresa
0 10 20 30

Nota. Elaboracion propia.

Preguntas abiertas:

1) Considero que lo mejor de implantar nuevas tecnologias es:

Reduccion de tiempos de ejecucion.

El proceso de mindset de los colaboradores, que pasan de verlo como una amenaza o
con cierta incertidumbre, a tomarlo como una oportunidad y ayuda para el logro de los
resultados.

Convencer al subgerente que le sirve a su estilo.

Saber que se esta utilizando las mejores herramientas para poder realizar el trabajo de
la mejor manera, optimizando la utilizacion de todos los recursos.

Mayor eficacia en los procesos y menor tiempo.

Mejora la eficiencia y la eficacia.

Mejor administracion del tiempo para el resultado final.

Agilidad en los procesos, elimina errores, optimiza tiempos, se pueden realizar
procesos que corran fuera del horario de trabajo sin la necesidad de que haya personas
ejecutandolos.
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Eficiencia en el desarrollo de las tareas.

Asegurandose que nadie pierda su fuente de trabajo, ensefiando e integrando.

Optimizar tiempos de los procesos, enfocando el capital humano en actividades que
generan valor y no son rutinarias.

Poder dedicar tiempo humano a la toma de decisiones y en tareas con valor agregado,
en lugar de utilizar tiempo en tareas rutinarias y que no aportan valor.

Ganar tiempo para dedicar a tareas que agreguen valor.

Robotizar procesos que ocupan muchas horas de personal y no aportan valor agregado.

Enfocarse en los analisis y no en los trabajos repetitivos.

La posibilidad de mejorar el proceso.

Disponer de tiempo para realizar otras tareas y tomar decisiones, minimizar los errores
de ingresos repetitivos y manuales.

Mejora de procesos.

En los lugares donde son aplicables, generan mayor rendimiento.

Eficiencia en los procesos, eliminacidn de errores, tareas cada vez mas especializadas
en el andlisis y no en la operativa diaria, mejora en la toma de decisiones, informacion
de confianza y con sustentabilidad estadistica.

Mejorar la eficiencia de los equipos de trabajo.

Que contemplan las necesidades contemporaneas para llevar a cabo las tareas laborales
de forma satisfactoria.

Brinda la posibilidad de gestionar grandes cantidades de datos y métricas objetivas
para tomar mejores decisiones. Automatismos para actividades que no agregan valor y
mejora la eficiencia.

Mejorar los procesos.

Lograr una mayor productividad y eliminar tareas repetitivas y mondtonas. Ademas
permite abarcar un conjunto mas grande de informacién y detectar cambios o
elementos distintos a los comportamientos esperados.

Aportan mejoras al proceso.

Es apuntar a la mejora continua.

Innovacion y mejora de los procesos.

Liberar recursos para actividades mas complejas y analiticas, asi como proporcionar
nuevos productos.

La automatizacion de procesos simples y repetitivos, y liberar tiempo para dedicar a
otras tareas de analisis.

Permite reanalizar los procesos, incita al trabajo en equipo y la mejora continua.
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Permite mejorar la formacion profesional individual y colectiva. La generacion de
eficiencia y eficacia en los procesos, como también la mejora de los
productos/servicios brindados.

Mejora en la calidad del producto final, se minimizan los errores humanos.

Que se dejen de realizar tareas repetitivas y que se utilice el tiempo que se dedicaba a
ellas para la mejora del servicio.

Brindar un mejor servicio al cliente, desalentar tareas rutinarias mediante la
robotizacion de procesos o parte de procesos.

Revision y optimizacién de los procesos.

La mejora de los procesos.

Para la toma de decisiones en forma agil y en tiempo real.

Facilitar el acceso a informacion, simplificar los procesos diarios y contar con
formacidn a tiempo.

Automatizacion de procesos rutinarios, como también facilita la comunicacion y el
acceso rapido a la informacioén.

Quitar tareas repetitivas y poder enfocarnos en tareas de analisis.

Facilitar procesos y eficiencia en el procesamiento de datos.

Disminucién de los tiempos de demora en los procesos, con el objetivo de satisfacer a
nuestros clientes.

Innovar y generar trabajos mas atractivos.

Disponer de tiempo para realizar otras actividades.

Contar con informacion para la toma de decisiones, y profesionalizar las tareas.

La mejora de los procesos, evitar errores, eliminar tareas repetitivas que no aportan
valor. Ayuda a que los colaboradores puedan realizar mejor sus tareas, con mas
eficacia, evitando errores y de esa forma, ganar tiempo que sea de aporte para tareas o
procesos que aporten valor.

2) Lo peor de implantar tecnologias emergentes es:

La resistencia al cambio.

La barrera que, a veces, se encuentra en relacion a lo presupuestal.

Que no le sirva al subgerente para consolidar su estilo.

Es la gestion del cambio, la cual depende de la cultura de la organizacion.

Que el personal se resista al cambio.

Reduccion de personal.

La inversion, las pruebas y la resistencia del personal.
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/A la larga en una empresa como la nuestra, va a provocar que se eliminen puestos de
trabajo o0 sea cada vez menor la cantidad de personal requerido, ya que no es una
empresa que pueda crear nuevos puestos al corto o mediano plazo o modificar su
organigrama. También genera que el funcionario pueda perder conocimiento de lo que
ocurre detras del sistema, y antes se hacia manual (ejemplo qué cuenta contable se usa,
etc.). Pueden llegar a dejar de existir puestos de tareas mas rutinarias y operativas.

Es necesario dedicar un tiempo inicial (inversion) a efectos de lograr un producto que se
adapte a los requerimientos funcionales de la unidad.

Mostrando que la tecnologia es mejor que la persona, imponiéndola.

Necesidad de desarrollo de alternativas a medida que requieren inversién econémica.

La seguridad con la que se puede utilizar. Al estar centralizado en TIC no tenemos
acceso a conocer qué herramientas estan "autorizadas" para utilizar.

La inversion de tiempo y presupuesto. Dependencia de otros sectores de la empresa o
privados, no pudiendo incidir en el avance.

No acompafar la implementacién en paralelo a la capacitacion o recapacitacion del
personal. Si una tarea se robotiza y ese puesto de trabajo desaparece, por
responsabilidad social debo evaluar las competencias de esos funcionarios/as para
reubicarlos.

La capacitacion al personal y la cultura resistente al cambio.

Olvidar que lo primero es la inteligencia humana.

La falta de capacitacion, la edad de algunos colaboradores que se resisten a la utilizacion
de las tecnologias "si siempre lo hicimos asi y sali6 bien, para qué cambiar?".

Resistencia al cambio.

Sustituir el trabajo de las personas.

La poca vision organizacional que se tiene sobre estos temas, y la poca informacion que
cuenta la organizacion sobre la capacitacion de sus empleados.

La resistencia a los cambios en los funcionarios.

Es necesaria la capacitacion para lograr un uso efectivo, lo que requiere coordinacion y
fondos disponibles.

Resistencia al cambio.

Los costos asociados y la resistencia del personal. Visualizar en forma anticipada y
proyectar cuales seran las consecuencias del cambio.

Brecha generacional.

Adaptacion, resistencia.

Que la gente disminuya su capacidad de analisis critico.
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Casos en los que haya que prescindir de fuentes laborales definitivamente.

Los fallos que generan demoras.

Los altos costos de implantacion, la resistencia al cambio que se pueda generar, la falta
de conocimientos y capacitacion respecto a las mismas, que por fallas humanas en la
creacion e implantacion los resultados no sean favorables.

Que puedan llegar a sustituir las fuentes de trabajo de los humanos.

Dependencia de tecnologias y que la correccion de fallas y mantenimiento no sea en los
tiempos requeridos.

Encontrar capacitacion adecuada y tecnologias que se adapten de la mejor manera a los
procesos.

Requiere tiempo e inversion, ademas de cambio cultural.

El error en el que puede llegar a incurrir la TE.

Los riesgos que puede traer su implementacion.

Es la comprensidon por parte de los nuevos usuarios que no tengan formacion al respecto.

Puede generar desempleo, dependencia, aislamiento, disminucion de interaccion
humana.

El proceso inicial de adaptacion, el cual requiere un tiempo.

La sustitucién de puestos de trabajo sin una rapida reconversion y pérdida de nuevos
puestos.

Proceso de adaptacion.

Que no se haga un buen uso, en el sentido de que los trabajadores no vean la mejora.

No encuentro punto en contra.

No lograr "sacar jugo a la herramienta”, se trabaja y se invierte tiempo y dinero y no se
obtiene el resultado esperado, por ejemplo no facilita la tarea, es muy arduo obtener la
informacion, etc.

El desplazamiento de los colaboradores, o la no reposicion del personal. Puede ser que
se automaticen procesos, pero a futuro en nuestra empresa no se reponga el personal que
se jubila o abandona el puesto. Falta de conocimiento de los lideres o el personal
respecto a las nuevas tecnologias. La falta de personal con conocimiento para soporte y
mantenimiento del sistema.
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9. 3. Apéndice 3 - Estructura de entrevistas

1. Sobre la aplicacién de tecnologias emergentes y el impacto en la toma de

decisiones:

1.1. ;Cuéntenos sobre las tecnologias emergentes que se han adoptado en su

Unidad y como se tomo la decision de implementarlas?

1.2. ;Cémo han cambiado/cree que cambiarian estas tecnologias la manera en

que se toman las decisiones en su Unidad? Proporcione ejemplos concretos.

1.3. ¢ Qué desafios ha encontrado/visualiza en su Unidad al integrar nuevas

tecnologias en los procesos existentes?

1.4. ;Como han respondido/cree que responderan los empleados a la

introduccién de estas tecnologias?

2. Sobre la relacion entre estilos de liderazgo y desarrollo/aplicacion de

tecnologias emergentes:

2.1. ¢Laidea de implementar nuevas tecnologias en su Unidad de donde surgi6?

2.2. ;Como describiria el impacto del estilo de liderazgo en la adopcion y

adaptacion a las nuevas tecnologias en su Unidad?

2.3. ¢Podria compartir una experiencia donde el estilo de liderazgo haya jugado

un rol crucial en el éxito o fracaso de una iniciativa tecnoldgica?

2.4. ;Qué cambios considera necesarios en el estilo de liderazgo para fomentar

una posible o mejor adaptacion a las tecnologias emergentes?

2.5. Cuando se enfrenta a la necesidad de implementar una nueva tecnologia en

su organizacién, ;cémo describe su enfoque para motivar a su equipo, comunicar su
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vision y manejar las resistencias? ¢Podria darme un ejemplo concreto de una situacién

reciente?

2.6. En un contexto donde el cambio tecnoldgico es inminente y puede generar
estrés o resistencia en su equipo, ¢qué estrategias especificas utiliza para asegurar que el
cambio sea aceptado y exitoso? ¢Recuerda cuando fue la tltima vez que aplico estas

estrategias y cual fue el resultado?

3. Sobre las oportunidades y desafios de la sinergia entre nuevas tecnologias y

capital humano:

3.1. ;Qué oportunidades ve en la interseccion entre la tecnologia emergente y el

capital humano en su Unidad?

3.2. ¢Cuales son los principales desafios que enfrenta/cree que enfrentaria su
Unidad al alinear las nuevas tecnologias con las necesidades y capacidades del

personal?
3.3. {COomo se estan abordando/abordaran estos desafios en su organizacion?

3.4. ;Qué estrategias sugiere para mejorar la colaboracién entre el personal y la

tecnologia para optimizar los resultados?
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