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Modelo conceptual basado en IA para la proyeccion del talento humano
en cargos criticos y de confianza en la Fuerza Aeroespacial Colombiana

Introduccion

En las ultimas dos décadas, la IA ha contribuido significativamente a la gestion
del talento humano, impulsando la transicion desde modelos tradicionales hacia
esquemas mas inteligentes y predictivos, basada principalmente en el uso de he-
rramientas de |A orientadas a la prediccion de desempefio, la formacion y el desa-
rrollo de competencias. Sin embargo, su aplicacion en contextos organizacionales
complejos, como las Fuerzas Militares (FEMM.), sigue siendo limitada e incipiente,
lo que representa una brecha de conocimiento para su implementacion en este tipo
de instituciones.

Segun Rodriguez Alegre et al. (2023), en su revision sobre el impacto de la 1A
en la gestion organizacional en América Latina, la IA ofrece la oportunidad de mo-
dernizar procesos internos, optimizar la toma de decisiones y automatizar tareas
administrativas. No obstante, también se evidencian debilidades como la escasa
regulacion, la poca inversion estatal y la limitada articulacion entre las capacidades
tecnoldgicas y los modelos organizacionales vigentes, especialmente en institucio-
nes publicas y de defensa.

Por otra parte, segun el andlisis de Arroyo (2024), la I1A permite decisiones mas ob-
jetivas, agiles y basadas en evidencia, en particular en funciones sensibles como la se-
leccion de personal, la proyeccion de carrera, la evaluacion del desempefio y el disefio
de rutas de formacion. La IA se abre paso con rapidez en la gestion del talento humano
mediante el analisis de grandes volimenes de datos y la automatizacion de tareas, lo
gue supone una ventaja en escenarios de alta exigencia, como la toma de decisiones
bajo presion y la incertidumbre derivada de cambios constantes en el entorno.

De igual forma, Arroyo (2024) sostiene que los sistemas basados en IA tienen
capacidad para predecir el potencial de un individuo para asumir cargos criticos,
al considerar variables como el desempefio previo, las habilidades blandas y las
competencias técnicas. Ello mejora los procesos de formacion al personalizar los
programas de desarrollo profesional segun el perfil y el ritmo de aprendizaje del
personal. No obstante, al igual que Rodriguez Alegre et al. (2023), advierte sobre
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debilidades potenciales relativas al uso adecuado de los algoritmos, la proteccion
de la informacién y la transparencia en los criterios de decision establecidos.

Ahora bien, desde la perspectiva de Arbeldaez-Campillo et al. (2021), la IA puede
transformar la subjetividad humana y reducir el peso del juicio ético, sin perder
de vista los riesgos que supone delegar decisiones humanas criticas a sistemas
automatizados. Este enfoque resulta especialmente relevante en el sector militar,
en el cual el uso de la IA no debe sustituir la reflexion ni el criterio institucional,
sino potenciarlo, complementarlo y robustecerlo mediante el apoyo tecnoldgico
gue conlleva su uso.

De acuerdo con lo anterior, la IA esta generando una revolucion en los modelos
de gestion humana a nivel global. Su capacidad para analizar datos, prever esce-
narios, reducir sesgos y personalizar procesos formativos la convierte en una alia-
da estratégica para la proyeccion del talento humano. Sin embargo, en el ambito
militar, y especialmente en instituciones como la Fuerza Aeroespacial Colombiana
(FAC), auin no se han desarrollado propuestas metodolégicas que integren estas
capacidades de forma sistémicay alineada con los modelos de carrera existentes.

Por lo tanto, surge la siguiente pregunta: ;cémo pueden las herramientas de I1A
basadas en modelos predictivos fortalecer los procesos de proyeccion del talento
humano, en particular la seleccion de cargos criticos y de confianza, en la FAC?

Con una orientacién metodoldgica documental y propositiva, esta trabajo pro-
pone el disefio de un modelo conceptual de integracion de Plan de Carrera FAC—
Herramientas IA, que contribuya a optimizar los procesos de proyeccion y selec-
cion de cargos criticos y de confianza, potencie las capacidades cognitivas del
personal y garantice la sostenibilidad ética e institucional del proceso.

La primera etapa, de caracter documental, se enfoc en la busqueda sistematica
de literatura cientifica y técnica en areas como IA, modelos predictivos, gestion del
talento humano 'y planificacion de carrera en organizaciones privadas, publicas y mi-
litares, mediante un software de analisis bibliométrico con capacidad para procesar
grandes volumenes de referencias académicas. Como resultado, se identificaron las
principales herramientas de IA empleadas para la proyeccion del talento humano.

La segunda etapa se basé en el andlisis del Modelo del Plan de Carrera (MOPCA)
para Oficiales y Suboficiales FAC-MOPCA (2022) y en los resultados de la busqueda
de informacion cientifica y técnica, que sustentan la relevancia del uso de la 1A en el
proceso de proyeccion del talento humano y en el cierre de brechas en este.

Finalmente, la tercera etapa se centrd en la construccion de la propuesta de un
modelo conceptual de integracion Plan de Carrera FAC—Herramientas A para la op-
timizacion de los procesos de proyeccion y seleccion de cargos criticos y de confian-
zaenlaFAC.
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Herramientas de |A para la proyeccion
de talento humano

Para la investigacion se emplearon bases de datos cientificas mediante las si-
guientes ecuaciones de busqueda:

e AIAND career planning AND human resources: 21 documentos encontrados.

e Al AND career planning AND organizations: 19 documentos encontrados.

e Al AND talent management AND career development: 8 documentos
encontrados.

e Al AND human resource management: 1422 documentos encontrados.

Como puede observarse, los resultados de la busqueda oscilaron entre 19y
1422 registros. Los documentos fueron revisados y depurados atendiendo su per-
tinencia con el tema de investigacion. Al contrastar la busqueda mas amplia (1422
documentos) con las tres series previas (21, 19 y 8 documentos), se observa una
coincidencia superior al 90 %, lo que demuestra consistencia y solidez en la revi-
sién tematica. A continuacion, se presentan graficos y diagramas generados con
Bibliometrix: mapas de coocurrencia de palabras clave, mapas tematicos y redes
de similitud, cuyos clusteres se agrupan por conjuntos de datos.

En la Figura 1 se observa la correlacion entre las palabras clave de los diferen-
tes documentos resultantes de la busqueda. Términos como “human resources
management” practicamente se sobreponen, con cambios minimos entre estos, y
aparecen otros relacionados, como “artificial intelligence”, “human resource”, “per-
sonnel training”, “

employee engagement” y “resource allocation”, entre otros.

Figura 1. Red de coocurrencia de términos (biblometria)

3z éﬁif Gial |

Fuente: Elaboracion propia con Bibliometrix/Biblioshiny
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La busqueda evidencia que la comunidad cientifica asocia en gran medida la
IA con la gestion de recursos humanos, especialmente en procesos de seleccion,
formacion y retencion. Esto puede ser aprovechado en organizaciones como la
FAC mediante el establecimiento de etapas y criterios orientados a la proyeccion
de talento humano con alto potencial de liderazgo, valores y el nivel de desempefio
requerido.

En la Figura 2, tras un acercamiento a los conceptos clave antes relacionados,
puede observarse ademas una relacion significativa con términos como “enterpri-

se resource planning”, “automation”, “big data”, “career planning
tion"y “machine learning”.

nou

, "digital transforma-

Figura 2. Acercamiento e identificacion de clusteres en la red de coocurrencia
de términos

resourcegllocation

@ employeeengagement
information fifanagement

personnel training QQ y 0o

g A G
artificial intelligence

resaurcelvaluatior

human resource management
o

_

human resources management

Fuente: Elaboracion propia con Bibliometrix/Biblioshiny

Cluster 1 (rojo): IA'y su integracién organizacional
» Nodo principal: artificial intelligence.

» Conexiones destacadas: talent management, enterprise resource planning,
automation, human resources.

Este resultado muestra que los estudios mas recientes relacionan la IA con
la gestion estratégica del talento humano a partir de sistemas integrados como
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los ERP (enterprise resource planning), asi como con herramientas automatizadas
para la toma de decisiones. De igual manera, muestran una orientacion hacia la
transformacion digital organizacional, donde la IA no es solo tecnologia, sino parte
de la planeacion institucional (Wirtz et al,, 2019).

Por ejemplo, los sistemas basados en IA permiten generar recomendaciones
objetivas sobre promociones de personal, sustentadas en analisis de datos histori-
cos de desempefio, formacion y liderazgo. Lo anterior admite convertir la IA en un
fundamento permanente para la toma de decisiones en la FAC, particularmente en
cargos criticos y de confianza, en los cuales la probabilidad de éxito es fundamen-
tal para el cumplimiento de la mision y los objetivos estratégicos. Estudios como
los de Wirtz et al. (2019) y RAND Corporation (2024) destacan este potencial en
contextos publicos y militares.

Por otra parte, aunque la automatizacion aparece vinculada a la IA en el clus-
ter, su proposito no es eliminar el juicio humano, sino complementarlo. En este
contexto, la IA puede contribuir a reducir sesgos, gestionar grandes volumenes de
informacion y generar alertas anticipadas, mientras la alta direccion mantiene el
control sobre los valores, los criterios éticos y las decisiones finales.

Cluster 2 (azul): gestion de recursos humanos
y asignacion de personal

e Nodos principales: human resources management y resource allocation.

e Conexiones clave: personnel training, career planning, resource valuation,
employee engagement.

Este grupo muestra una tendencia mas cercana a la gestién del talento huma-
no, pues se enfoca en conceptos como la asignacion de personal, la planificacion
de carrera y la actualizacion y revision de competencias. Ello resulta aplicable a
las organizaciones militares y, en este caso, a la FAC, que ofrece a sus miembros
condiciones para un crecimiento personal y profesional escalonado.

Esto otorga validez académica a la integracion de la |A en el Modelo de Plan
de Carrera desarrollado por la FAC desde 2022, no para sustituir el modelo vi-
gente, sino para fortalecerlo: proyectar trayectorias profesionales, anticipar va-
cios de talento y optimizar la seleccion de los cargos de mayor impacto en la
organizacion.

Este enfoque permitiria transitar de métodos convencionales a uno mas dina-
mico, que contemple perfiles con potencial de liderazgoy compromiso institucional.
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De ahi que la IA puede transformar la manera en que se mide y proyecta el talento
humano en organizaciones de alta exigencia.

En el mapa tematico de la Figura 3 se observa la clasificacion que realiza
Bibliometrix de los conceptos clave en dos ejes: grado de desarrollo del tema o
densidad (eje ) y grado de relevancia o centralidad temética en el campo de estu-
dio (eje X). La busqueda muestra un desarrollo mas profundo y con mayor grado
de relevancia de los conceptos “inteligencia artificial” y “gestion de recursos huma-
nos” como temas motores, lo que confirma la relacion analizada en las Figuras 1y
2, donde se evidencio un alto grado de conectividad para el avance del tema.

El cuadrante superior derecho valida la pertinencia del eje tematico de esta
investigacion y destaca una evolucion significativa en la literatura, en la que la com-
binacion de IA 'y gestion del talento humano cuenta con aceptacion y relevancia
cientificas. Esto respalda la propuesta de un modelo conceptual aplicable a los
sectores de seguridad y defensa en lo referente a la prospectiva de liderazgo y
la asignacion de funciones criticas (Stone et al,, 2015; Rodriguez Garnica, 2022),
bajo un enfoque integral basado en datos confiables, automatizacion y analitica
avanzada.

Figura 3. Mapa tematico

1 =
: inteligencia artificial
. Gestion de recursos humanos
' Gestion de recursos humanos
Grandes datos 1
aprendizaje automatico 1
aprendizaje automatico 1
1 -
\ Planificacion de carrera
| Transformacion digital
| personal

Grado de desarrollo
(Densidad)

automatizacion IA

recursos humanos

Grado de relevancia
(Centralidad)

Fuente: Elaboracion propia con Bibliometrix/Biblioshiny

En la Figura 4 se destacan las fechas de publicacion de los escritos, enmarca-
dos en una evolucion conceptual entre 2020-2023 y 2024-2025, lo que evidencia
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Figura 4. Evolucion tematica

2020-2023 2024-2024 2025-2025
develm ~
techniques
framework

Fuente: Elaboracion propia con Bibliometrix/Biblioshiny

un uso creciente de la IA en diversos entornos organizacionales y su consolidacion
como herramienta de gestion y de apoyo al andlisis para la toma de decisiones de
alto impacto.

En este marco, estudios como los de Mikalef et al. (2023) y Wirtz et al. (2019)
cobran especial relevancia, pues sefialan que las capacidades de la IA no solo au-
tomatizan procesos, sino que también transforman la naturaleza del trabajo, los
sistemas de liderazgo y la gestion del talento humano.

Finalmente, en la Figura 5, que presenta las “palabras clave plus” en el mapa
tematico, se visualizan en el centro de los ejes de desarrollo y relevancia dos térmi-
nos importantes para la investigacion: “big data”y “machine learning”, herramientas
de IA con las cuales es posible optimizar tareas propias de la gestion del talento
humano, como la proyeccion de personal en cargos de alta influencia e impacto
para organizaciones complejas (Gllten & Baragli, 2024).

De acuerdo con lo anterior, anticipar posibles niveles de desempefo, verificar
y sugerir perfiles académicos, analizar trayectorias y consultar el historial de eva-
luaciones que contribuya a la gestion del personal idoneo para ocupar cargos de
alta influencia, alto nivel de responsabilidad e impacto en la toma de decisiones
estratégicas serian tareas integrables mediante |A, como lo mencionan Wirtz et al.
(2019). Asimismo, ello contribuiria a su proyeccién y perfilamiento en entornos
complejos, como los cargos criticos y de confianza en la FAC.

En consecuencia, el posicionamiento de big data y machine learning como he-
rramientas transversales confirma la posibilidad y validez de adaptarlas bajo un
modelo conceptual basado en analitica predictiva, orientado a la toma de decisio-
nes sobre el talento humano, como sugieren Mikalef et al. (2023) y Menthe et al.
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Figura 5. Mapa tematico: palabras clave plus
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Fuente: Elaboracion propia con Bibliometrix/Biblioshiny

(2021) de la RAND Corporation, asi como su aplicacion a la proyeccion de carrera
en contextos publicos (Gllten & Baragli, 2024; Upadhyay & Kumar, 2022).

Adicionalmente, junto con big data y machine learning, la analitica de lenguaje
natural (NLP), constituida como una capacidad de IA independiente que procesa
texto no estructurado de evaluaciones, informes y encuestas para extraer com-
petencias y sefiales de desempefio, e integrada al MOPCA, permitiria transformar
comentarios cualitativos en indicadores explicables que alimenten tableros y mo-
delos predictivos para planes de sucesion, seleccion y evaluacion continua; a su
vez, fortaleceria la trazabilidad y la objetividad de las decisiones en cargos criticos
(Stone et al,, 2015; Sun & Medaglia, 2019; Mikalef et al., 2023).

De igual forma, los sistemas de recomendacion y los marcos de explicabili-
dad (la IA explicable, XAl) resultan especialmente Utiles para el MOPCA a partir de
las brechas entre el perfil actual y los requisitos del cargo (formacion, experiencia,
competencias), ya que pueden priorizar cursos, certificaciones y movimientos la-
terales que maximicen la idoneidad futura e, incluso, estimar ventajas de readiness
o el time to readiness de cada opcion.

Asimismo, la XAl permitiria exponer los factores que sustentan la recomen-
dacion —por ejemplo, las competencias con mayor ponderacion—, preservando la
trazabilidad y la decisién final en manos de un comité (Upadhyay & Kumar, 2022;
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Menthe et al, 2021). Ademas, cuando dichas recomendaciones se sustentan en
datos predictivos —como la probabilidad de éxito y rutas posibles sin sesgos dis-
criminatorios—, se eleva la calidad y la legitimidad de la toma de decisiones de alto
impacto e influencia (Gllten & Baragli, 2024; Stone et al., 2015).

Por otra parte, puede contemplarse el uso de People Analytics, un enfoque ba-
sado en datos que integra big data, machine learning y natural language processing
(NLP) para diagnosticar, predecir y prescribir decisiones sobre talento humano en
sus diferentes dimensiones.

En este contexto, los registros de formacion, experiencia, competencias y eva-
luaciones podrian convertirse en indicadores explicables que sustenten la selec-
cion asistida, la evaluacion continuay la sucesion, reduciendo sesgos y fortalecien-
do la trazabilidad de las decisiones. Ello constituiria un complemento y articulador
de las herramientas revisadas, apalancado en machine learning y NLP para generar
predicciones y plasmarlas en tableros y flujos de decision human-in-the-loop pro-
pios del sector publico (Upadhyay & Kumar, 2022; Stone et al., 2015).

Por ultimo, Talent Intelligence es una capacidad de inteligencia de talento hu-
mano que combina datos internos y externos, ademas de técnicas de IA como
machine learning y sistemas de recomendacion, para mapear brechas presentes y
futuras, anticipar la oferta y demanda de competencias, optimizar la movilidad in-
ternay los planes de carrera. Adicionalmente, puede complementar las actividades
de People Analytics al afiadir una dimension estratégica que estima las habilidades
criticas en un horizonte de 12 a 36 meses, sugiere rutas de reconversion y prioriza
cursos de accion con mayor probabilidad de impacto en la idoneidad de cargos
criticos, proporcionando argumentos para la decision final ante los comités con
explicabilidad (XAl) y reforzando la legitimidad y efectividad de la toma de decisio-
nes en la FAC (Menthe et al., 2021; Giilten & Baragli, 2024).

En conclusion, aplicado al MOPCA de la FAC, este ecosistema tecnoldgico
ofrece cuatro aportes directos: 1) seleccion asistida para cargos criticos mediante
modelos supervisados que generan rankings explicables y reducen sesgos; 2) pro-
yeccion y sucesion con analitica predictiva que identifica talento de alto potencial
y estima time to readiness; 3) evaluacién continua apoyada en NLP para extraer
competencias y sefiales de desempefio desde texto libre, cerrando brechas de tra-
zabilidad; y 4) formacién personalizada con recomendadores que priorizan cursos,
certificaciones y movimientos laterales para maximizar la idoneidad futura (Gilten
& Baragli, 2024; Menthe et al., 2021).

109



Aplicacion de la IA y ética en el disefio de soluciones
interdisciplinares para la defensa

El MOPCA y sus brechas tecnologicas

El Modelo de Plan de Carrera (MOPCA) (FAC, 2022) es una herramienta estratégica
de gestion del talento humano que tiene por objeto la proyeccion profesional de
sus oficiales y suboficiales, mediante el establecimiento de requisitos de cono-
cimientos (formacion y capacitacion), habilidades (competencias) y experiencia,
plasmados en rutas de carrera por cada especialidad dentro del marco normativo
vigente.

Este enfoque se alinea con la literatura de gestion por competencias, que las
define como patrones observables de conducta, conocimientos y motivaciones
que contribuyen a un desempefio superior y facilitan decisiones coherentes de se-
leccion, desarrollo y evaluacion (Spencer & Spencer, 1993).

De ahi que el MOPCA abarque todo el personal de oficiales y suboficiales ac-
tivos, tanto en cargos dentro de la FAC —segun la Tabla de Organizacion y Equipo
(TOE)— como en asignaciones o comisiones externas, promoviendo el desarrollo
de competencias que también beneficien a la institucion.

Con base en la teoria de la motivacion (Herzberg et al., 1959), el plan de carrera
ofrece a cada integrante un panorama claro de su ruta profesional, con oportunida-
des de desarrollo, reconocimiento y ascenso, lo que ha contribuido a afianzar sus
condiciones de satisfaccién y sentido de pertenencia hacia la FAC.

De forma complementaria, la teoria de fijacion de metas sostiene que objeti-
vos especificos, desafiantes y con retroalimentacion sistematica aumentan el des-
empefio. Por ello, puede plantearse que el MOPCA crea condiciones que potencian
la motivacion al establecer requisitos, metas y seguimiento del progreso (Locke &
Latham, 2002).

El plan de carrera (FAC, 2022) se basa en conceptos fundamentales de ad-
ministracion y proyeccion del personal, tales como rutas y piramides de carrera.
Cada especialidad cuenta con trayectorias definidas —criticas u opcionales— que
contemplan movilidad vertical (ascensos jerdrquicos) y horizontal (movimientos
laterales para ampliar experiencia). A su vez, las pirdmides de carrera ilustran, de
manera jerarquica, los grados y cargos de cada especialidad junto con sus requisi-
tos para ascender (tiempos de servicio, formacion, entre otros).

El MOPCA distingue posiciones estratégicas en la institucion. Un cargo critico
se define como aquel de alto impacto en la estrategia institucional, con alto nivel
de autonomia y responsabilidad, administracion de recursos, personal a cargo y
participacion en la toma de decisiones en niveles intermedios. Por otra parte, un
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cargo de confianza es aquel seleccionado directamente por el alto mando, dada su
sensibilidad y nivel de decision.

Pese a que el MOPCA ha completado tres afios como herramienta innovadora
y estratégica en la gestion del talento humano, existen brechas que han limitado
su eficiencia y actualizacion, pues no se contemplaron nuevas tecnologias para
la administracion y proyeccién de los recursos humanos. Estos vacios ofrecen la
oportunidad de incorporar integracion tecnoldgica basada en innovaciones de IA,
como machine learning, big data y arquitectura de datos unificada, con el fin de
optimizar las decisiones estratégicas sobre el talento humano (Gulten & Baragl,
2024). A continuacion, se presentan las brechas existentes:

Marco ético-normativo inexistente para IA. El MOPCA regula perfiles y rutas
de carrera, pero deberia incluir reglas explicitas para el uso de algoritmos
en procesos sensibles, por ejemplo, gestion del riesgo de sesgos en la
toma de decisiones, tratamiento de datos personales y definicion de roles
de decision (Sun & Medaglia, 2019). En linea con las Ethics Guidelines for
Trustworthy Al, conviene definir principios y requisitos verificables: super-
vision y control humanos en cada decision, transparencia de modelos, pri-
vacidad, seguridad de los sistemas y mecanismos de auditoria y rendicion
de cuentas. Estas pautas permitirian institucionalizar controles y fortale-
cer la legitimidad de los comités y del proceso (High-Level Expert Group on
Artificial Intelligence, 2019).

Mddulos de prediccion. EI MOPCA no incorpora modulos para anticipar la
disponibilidad de personal idoneo para cargos criticos,; la literatura interna-
cional muestra que estos modelos son viables en el sector publico —como
en el caso de Turkish Post—y Utiles para planear reemplazos con meses o
afos de anticipacion (Gilten & Baragli, 2024). De forma complementaria,
evidencia del Banco Mundial indica que el analisis de microdatos de nomi-
nay de sistemas de gestion de personal permite a los gobiernos proyectar
retiros y traslados por categorias, fortalecer la planificacion de la fuerza
laboral y enlazarla con la planeacion fiscal, facilitando decisiones anticipa-
das de reemplazo y continuidad del servicio (Tavares et al., 2023).
Arquitectura de datos. La informacion de hojas de vida, evaluaciones, cur-
sos y trayectorias no esta concebida como una base de datos con estan-
dares para nodos de analitica avanzada como People Analytics, condicion
clave para aplicar IA con fiabilidad (Mikalef et al., 2023).

Prediccion de rutas. El MOPCA no cuenta con modelos predictivos insti-
tucionalizados que anticipen rutas de carrera (cursos/destinos/cargos) y
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sugieran acciones formativas para cerrar brechas de idoneidad frente a ro-
tacion, sucesion o desempefo; la decision permanece principalmente en
el dmbito normativo y discrecional (FAC, 2022). Este vacio puede suplirse
con un componente de recomendacion para movilidad interna y forma-
cién que, a partir de datos histéricos (evaluaciones, competencias, cursos,
tiempos en cargo y resultados), calcule la probabilidad del proximo cargo
o capacitacion. La viabilidad técnica de este enfoque esta respaldada por
De Vos et al. (2024), quienes demuestran que un sistema de recomenda-
cion para movilidad interna con regularizacion por similitud mejora el em-
parejamiento persona-cargo; esa misma légica es adaptable al MOPCA
para recomendar tramos de ruta y modulos de formacion, integrando los
prerrequisitos del plan de carrera y las restricciones de gobernanza. La
evidencia internacional muestra que es factible implementar modelos que,
a partir de historiales de carrera y habilidades, predicen el siguiente cargo,
detectan brechas de competencias y recomiendan trayectorias alcanza-
bles, ofreciendo retroalimentacion Util para el plan de desarrollo y la prepa-
racion para cargos criticos (Ghosh et al., 2020).

e (Carencia de oferta interna de talento. Podria disefiarse e implementarse
una plataforma de oferta de habilidades, tipo marketplace de talento or-
ganizacional. Esta practica, disruptiva, permite que los funcionarios publi-
guen experiencia y conocimientos especificos que luego son mapeados
por las areas de recursos humanos para seleccionar a los mejores can-
didatos orientados a misiones particulares o coyunturales. La experien-
cia (GigEagle) desarrollada por el Departamento de Defensa de EE. UU.
muestra utilidad en contextos militares (Menthe et al., 2021). Para que €l
marketplace interno funcione de forma robusta, conviene estandarizar la
definicion de habilidades y ocupaciones. Una via practica es adoptar una
taxonomia institucional de habilidades, alineada con un marco propio de
la FAC. La Comision Europea disefio ESCO (European Skills, Competences,
Qualifications and Occupations), un vocabulario comun que define ocupa-
ciones, competencias y cualificaciones, asi como sus relaciones y meta-
datos, concebido para contribuir a los sistemas de empleo y formacion y
mejorar la relacion entre oferta y demanda de talento. Integrar un esque-
ma tipo ESCO en el marketplace de la FAC permitiria etiquetar perfiles y
vacantes con un mismo lenguaje, generar sinergias entre areas y facilitar
procesos de movilidad interna.
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e (Gestion del cambio. Se deben plantear estrategias comunicativas para
sensibilizar al personal en la adopcion de herramientas de IA e integrar-
las en la cultura organizacional. En consecuencia, conviene abordar tres
aspectos: propdsito claro y compartido (para qué se usa la IA y qué pro-
blemas resuelve), lideres representativos del alto mando que la respalden
y mensajes consistentes con ejemplos de logros tempranos que reduzcan
la incertidumbre. Este enfoque coincide con la evidencia clasica de cam-
bio organizacional: comunicar la vision, generar adhesion, eliminar obsta-
culos y hacer visibles los logros, lo que aceleraria la apropiacion cultural
y reduciria resistencias (Kotter, 1995). En contextos sensibles como el de
defensa, esta narrativa orientada a la misién y al beneficio para la institu-
cion disminuye las percepciones de desconfianza.

e Indicadores de impacto. Es pertinente crear indicadores especificos de
|A para valorar el efecto de estas herramientas en aspectos clave como
meritocracia y eficiencia; por ejemplo, acierto en la asignacion de cargos
criticos, precision predictiva, reduccion de tiempos y equidad en resulta-
dos (Stone et al, 2015). Ademas de estos indicadores, conviene vincular
la medicién a un marco reconocido de gestion del riesgo en |A para ase-
gurar trazabilidad. Por ejemplo, el Al Risk Management Framework (RMF
1.0) del National Institute of Standards and Technology (NIST) propone
organizar la evaluacion en funciones de gobernar—-mapear—medir—gestio-
nar, con métricas sobre confiabilidad, seguridad, privacidad y equidad. En
la practica, esto puede representarse con una serie de indicadores: pre-
cision y error por unidad/grado; equidad mediante diferencias o razones
de impacto entre subgrupos; reduccion del tiempo de preparacion; y tasa
de reversién del comité (cuando discrepa de la IA). Con este marco, cada
herramienta de IA en el MOPCA quedara adecuadamente medida, refor-
zando la legitimidad y la mejora continua (NIST, 2023).

Integracion y modelo conceptual MOPCA+IA
para la proyeccion y seleccion de cargos
criticos y de confianza en la FAC

Con base en la investigacién desarrollada, a continuacion se describen los siete
componentes del modelo conceptual de integracion MOPCA+IA para la proyec-
cion del talento humano de la FAC en cargos criticos y de confianza, asi como su
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secuencia de implementacion (Figura 6). El disefio se sustenta en la teoria de los
dos factores, segun Herzberg et al. (1959), al potenciar motivadores (logro, reco-
nocimiento, crecimiento y avance) mediante rutas claras y planes de desarrollo
personalizados, y mitigar factores higiénicos (politicas y procedimientos) asegu-
rando transparencia, equidad del proceso y claridad de las reglas con analitica
de big data, XAl y gobernanza con control humano significativo. De este modo,
el MOPCA+IA no solo organiza la carrera con criterios objetivos, sino que busca
fortalecer la motivacion y el compromiso al alinear oportunidades de avance con
evidencia trazable y decisiones meritocraticas (Herzberg et al., 1959).

Figura 6. Modelo conceptual MOPCA+IA
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Mapa de Necesidades y Cargos Criticos (1224 meses)
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°
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S
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Componente 1. Necesidades e |IA: mapeo de cargos criticos

En la primera fase se define cuantos cargos criticos y de confianza se requeriran
en el horizonte de uno a dos afios. Las entradas provienen de fuentes instituciona-
les como el Sistema de Administracién del Talento Humano (SIATH) de la FAC, la
TOE y el Manual de Funciones y Competencias del Personal Militar (MFCPM), ade-
mas de historiales de traslados, ascensos, tiempos en grado y retiros proyectados.
Adicionalmente, se consideran fuentes externas como lineamientos y doctrina del
Comando General de las Fuerzas Militares, asi como nuevas capacidades y ofertas
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de formacion. Con estos insumos se procede a una planificacion estratégica de la
fuerza laboral para identificar puestos criticos, rotacion de personal y propuestas
de reemplazo (OCDE, 2016).

De igual forma, se verifican posibles escenarios de demanda y se priorizan per-
files cuya salida tendria mayor impacto, como lo sugiere la literatura sobre cargos
criticos y sucesion (Rothwell, 2015). Asimismo, se adoptan principios de talent on
demand para gestionar la incertidumbre (Cappelli, 2008), vinculando datos histé-
ricos y reglas del MOPCA con pronosticos que orienten formacion, rotaciones y
convocatorias con antelacion.

Mediante big data se integraria y depuraria la informacion preliminar, con el fin
de generar variables como ventanas de reemplazo o grupos por especialidad. Por
otra parte, con machine learning de prondstico se elaborarian series temporales
para identificar patrones en solicitudes de retiros, ascensos y dotacion, entre otros.
El modelo podria aprender tendencias —picos anuales o ciclos operativos—y pro-
yectar cuantos cargos se requieren por semestre o afio. El resultado seria un mapa
priorizado de necesidades: cargos criticos por unidad y periodo, nivel de criticidad,
competencias asociadas y alertas tempranas para decisiones de formacion, ro-
taciones o convocatorias. Este enfoque se alinea con la evidencia de que big data
+ |A fortalecen la planeacion de la fuerza laboral y la anticipacion de brechas en
contextos publicos y de defensa (Mikalef et al., 2023; Menthe et al., 2021; Wirtz
etal, 2019).

Componente 2. Perfiles |IA: perfil digital del cargo y brechas

En esta fase, el mapa priorizado de necesidades se convertiria en perfiles digi-
tales objetivos de los cargos y se calcularia la brecha persona-cargo. Las entra-
das serian el mapa de necesidades, el MFCPM, la TOE y evidencias de la hoja de
vida (cursos, certificaciones, evaluaciones, entre otros). Con big data se integra-
rian'y depurarian estas fuentes y, con procesamiento de lenguaje natural (NLP), se
identificarian competencias y requisitos, generando representaciones vectoriales
(vectores numéricos que permiten comparar textos) para confrontar lo que exige
el cargo frente a lo que acredita la persona; este analisis serfa fundamental para
reconocer y medir competencias observables ligadas al desempefio, base para
decisiones de seleccion y desarrollo (McClelland, 1973). Las actividades incluirian
el etiquetado de competencias desde el MFCPM, el vector del cargo (listado de
competencias exigidas) y el vector de la persona (lista de competencias certifica-
das del candidato).
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El resultado seria un perfil digital explicable del cargo y un reporte de brechas
por individuo, listos para alimentar rutas (fase 3), capacitacion (fase 4) y selec-
cién (fase 5). La evidencia muestra que usar NLP para convertir texto de recursos
humanos en indicadores y en relacion persona—cargo mejora la objetividad vy la
transparencia en decisiones meritocraticas (Stone et al,, 2015), y que un big data
bien gestionado potencia la toma de decisiones de talento en el sector publico
(Mikalef et al.,, 2023).

Componente 3. Rutas de carrera: recomendacion

y tiempo de preparacion

Ahora, el modelo propone transformar los perfiles del cargo y de la persona en
una ruta de carrera sugerida con roles, cursos, hitos y el tiempo de preparacion
estimado. La literatura sobre desarrollo de carrera en las organizaciones muestra
que disponer de rutas claras con hitos y alternativas laterales (ladders y lattices)
incrementa la claridad, el compromiso y la retencion, al alinear expectativas indivi-
duales con necesidades institucionales (Baruch, 2006). Con big data se unifican los
registros de cargos, ascensos, cursos y certificados de idiomas, entre otros, junto
con las brechas identificadas en la fase de perfiles.

Posteriormente, con machine learning orientado a trayectorias, pueden esti-
marse probabilidades de éxito e incluso compararse diferentes escenarios segun
unidades o traslados. El resultado es una ruta recomendada paso a paso, con hi-
tos, tiempo de preparacion y recomendaciones de capacitacion para optimizar los
perfiles. La evidencia indica que el prondstico de carrera con |IA mejora la planifica-
cién y la meritocracia en contextos publicos y de defensa (Gllten & Baragli, 2024;
Upadhyay & Kumar, 2022).

Componente 4. Capacitacion dirigida por |A

En la cuarta fase se plantea convertir las brechas persona-cargo en un plan de
desarrollo accionable. Las entradas son: brechas priorizadas (fase 2), oferta de
cursos internos/externos y simuladores, cargos disponibles, rutas criticas y tiem-
pos minimos. Con big data se integra y depura la informacion disponible; median-
te People Analytics y Talent Intelligence se seleccionan cursos, certificaciones y
movimientos laterales con mayor impacto para reducir el tiempo de preparacion.
Dado que la formacién y el desarrollo dirigidos a brechas concretas generan bene-
ficios para las personas y las organizaciones, deben constituir el eje del plan 'y no
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acciones aisladas, a fin de acelerar su cierre e incrementar el desempefio (Aguinis
& Kraiger, 2009).

El resultado es un plan de desarrollo personal secuenciado (aprendizaje + ruta)
y una lista de movimientos sugeridos para aprobacion por Recursos Humanos,
con trazabilidad y foco en idoneidad. La evidencia muestra que la IA en formacion
personalizada mejora la objetividad y la efectividad del desarrollo en recursos hu-
manos publicos (Upadhyay & Kumar, 2022; Stone et al., 2015).

Componente 5. Asignacion de candidatos asistida por IA

En esta fase se asigna el mejor talento humano a cada cargo critico mediante un
ranking explicable. Las entradas consisten en la lista de elegibles, el perfil digital del
cargo y sus brechas, los requisitos legales y las reglas MOPCA (tiempos minimos,
rutas criticas, incompatibilidades), la TOE y la disponibilidad. Con big data se inte-
gra la informacion y se aplica un algoritmo de emparejamiento entre criterios de
afinidad del funcionario y del cargo.

Se proponen las siguientes actividades: depuracion de elegibles, calculo de
afinidad, aplicacion de reglas MOPCA, organizacion del expediente explicable por
candidato y validacion en comité (human-in-the-loop), donde la combinacién de
predicciones algoritmicas con juicio humano puede mejorar la precision y la equi-
dad siempre que existan controles y trazabilidad (Kleinberg et al., 2018). El resul-
tado es un ranking argumentable y un expediente para comité (con alternativas y
riesgos), reforzando meritocracia, trazabilidad y control. La literatura respalda que
este enfoque, junto con la supervisién humana, eleva la legitimidad y reduce ses-
gos en decisiones de recursos humanos en el sector publico y de defensa (Stone
et al,, 2015; Menthe et al., 2021).

Componente 6. Evaluacion continua con |A
Se propone un panel en tiempo real de desempefio y alertas tempranas para in-
tervenir oportunamente eventuales novedades criticas de talento humano. Las
entradas incluirian indicadores de mision de los cargos criticos y de confianza,
evaluaciones periodicas, cumplimiento de cursos, ausentismo y clima organiza-
cional (DeNisi & Murphy, 2017).

Las actividades contempladas abarcan protocolos de respuesta; entrenamien-
to y validacién del modelo; XAl para mostrar los factores que activan cada alerta;
y revision humana para confirmar hallazgos. El resultado esperado es un panel de
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control con la evolucion por persona o drea funcional y alertas accionables (plan de
mejora, curso o traslado) con responsables, fechas y trazabilidad.

La evidencia respalda que la combinacion de NLP y analitica mejora la objeti-
vidad y la transparencia en la gestion del desempefio publico (Stone et al,, 2015) y
que big data fortalece la toma de decisiones basadas en evidencia (Mikalef et al,
2023).

Componente 7. Ajuste y mejora continua del modelo

Esta fase cierra el ciclo con el mantenimiento y la mejora de los modelos. Las en-
tradas incluyen resultados reales (aciertos/errores en proyeccion-seleccion y tiem-
pos de preparacioén), auditorias del comité y cambios normativos. Con big data
se consolidarfa evidencia suficiente y, con MLOps (operacion y mantenimiento de
modelos de machine learning), se verificaria el desempefio y se tipificarian mo-
dificaciones, evitando la introduccion de sesgos. Este ciclo de retroalimentacion
(feedback loop) con resultados reales es esencial para prevenir la “deuda técnica”
en machine learning y sostener la confiabilidad en el tiempo mediante monitoreo,
pruebas y canales de actualizacion (Sculley et al., 2015).

El resultado es un informe sobre el estado de salud del modelo (estado, ries-
gos, decisiones y plan de ajustes) y la actualizacién controlada en produccion, ga-
rantizando trazabilidad y mejora continua (Mikalef et al., Conboy et al., 2023; Stone
etal, 2015).

Conclusiones

La investigacion ha podido confirmar que integrar IA al MOPCA es viable, perti-
nente y conveniente para la proyeccion y seleccion de talento humano en cargos
criticos y de conflanza. Se parte de una base institucional sélida —rutas, perfiles
y reglas del plan de carrera— y se potencia con analisis de datos para anticipar
necesidades, objetivar decisiones y documentar la trazabilidad de cada recomen-
dacion. El enfoque mantiene un principio rector: la IA no reemplaza la doctrina ni
el juicio de mando; actia como insumo no vinculante que eleva la calidad de la
decision, reduce sesgos y mejora tiempos, preservando la autoridad y la responsa-
bilidad humanas.

El modelo conceptual propuesto opera en siete fases (necesidades, perfiles,
rutas, capacitacion, implementacion, evaluacion y ajuste) y en cada una combina
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capacidades complementarias: big data para integrar y depurar fuentes (SIATH,
TOE, MFCPM vy evidencias); machine learning para pronosticar y proyectar trayec-
torias; NLP para convertir texto en competencias y brechas medibles; sistemas de
recomendacion para priorizar formacién y movimientos, y XAl para explicar cada
sugerencia. Como marco integrador, People Analytics traduce datos en indicado-
res y Talent Intelligence afiade una mirada estratégica en un periodo definido. El
resultado es una cadena de entregables claros: mapa de necesidades, perfil digital
del cargo y brechas, ruta sugerida, plan de desarrollo, ranking explicable para comi-
té, panel de desempefio con alertas y plan de mejora de modelos.

Los beneficios son concretos: mejor deteccion de alto potencial, mayor idonei-
dad en las designaciones, continuidad de liderazgo (sucesion planificada), forma-
cion personalizada que cierra brechas y evaluacion continua que permite intervenir
antes de que un problema escale. Ademas, el expediente explicable por candidato
y los tableros institucionales incrementan la legitimidad de las decisiones, pues
visibilizan qué factores pesaron, qué evidencia las respalda y qué alternativas se
compararon, en coherencia con la meritocracia y la doctrina.

Para que el modelo rinda al maximo, se recomiendan condiciones habilitantes:
consolidar una arquitectura de datos confiable (estdndares, calidad, seguridad);
establecer un marco ético-normativo para IA (trazabilidad, equidad, privacidad
y limites claros a la automatizacién); gestionar el cambio cultural (formacion de
usuarios, comunicacion y pilotos de bajo riesgo); y medir impacto con métricas de
precision, tiempo, equidad e implementacion. Con esta hoja de ruta, la FAC podria
posicionarse como referente regional en gestion de talento humano basada en
evidencia y fortalecer su preparacion para los desafios futuros.
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