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==== o ==== 

Adopción de la IA de trabajadores en empresas venezolanas 

RESUMEN 

La integración de la inteligencia artificial (IA) en el entorno empresarial ha pasado de ser una 

ventaja competitiva a un imperativo de supervivencia, generando tensiones críticas entre la 

tecnología disponible y las competencias laborales. El objetivo de este estudio fue analizar la 

adopción de la IA y la percepción de los trabajadores sobre los programas de formación 

corporativa. La investigación se desarrolló bajo un enfoque empírico descriptivo-exploratorio 

se diseñó un cuestionario digital aplicado a 300 profesionales activos en el mercado laboral 

venezolano, pertenecientes a diversos sectores industriales. Se identificó una desconexión 

pedagógica estructural; aunque el 54,5% de las empresas utiliza IA generativa, el 72,7% de 

los trabajadores no ha recibido formación específica, fomentando un escenario de Shadow 

Learning o autoaprendizaje no regulado. La capacitación existente se limita mayoritariamente 

a charlas informativas (sensibilización) sin profundidad técnica ni ética. Los hallazgos 

desmienten que la resistencia al cambio sea la barrera principal; en su lugar, la falta de tiempo 

operativo y la inercia institucional frenan la adopción efectiva. Se concluye la necesidad 

urgente de formalizar el aprendizaje autodidacta y transitar de modelos voluntarios a un 

upskilling técnico obligatorio alineado con los procesos medulares del negocio. 

Palabras clave: Inteligencia artificial; trabajadores; adopción; empresa. 

==== o ==== 

Adoption of AI by workers in Venezuelan companies  

ABSTRACT 

The integration of artificial intelligence (AI) into the business environment has gone from 

being a competitive advantage to a survival imperative, generating critical tensions between 

available technology and job skills. The objective of this study was to analyze the adoption of 

AI and workers' perceptions of corporate training programs. The research was conducted 

using a descriptive-exploratory empirical approach, and a digital questionnaire was designed 

and administered to 300 professionals active in the Venezuelan labor market, belonging to 

various industrial sectors. A structural pedagogical disconnect was identified; although 54.5% 
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of companies use generative AI, 72.7% of workers have not received specific training, 

fostering a scenario of shadow learning or unregulated self-learning. Existing training is 

mostly limited to informative talks (awareness-raising) without technical or ethical depth. The 

findings refute the notion that resistance to change is the main barrier; instead, lack of 

operational time and institutional inertia are hindering effective adoption. The conclusion is 

that there is an urgent need to formalize self-directed learning and move from voluntary 

models to mandatory technical upskilling aligned with core business processes. 

Keywords: Artificial intelligence; workers; adoption; company. 

==== o ==== 

Adoção de IA por trabalhadores em empresas venezuelanas 

RESUMO 

A integração da inteligência artificial (IA) no ambiente empresarial passou de uma vantagem 

competitiva para um imperativo de sobrevivência, gerando tensões críticas entre a tecnologia 

disponível e as competências laborais. O objetivo deste estudo foi analisar a adoção da IA e 

a percepção dos trabalhadores sobre os programas de formação corporativa. A investigação 

foi desenvolvida sob uma abordagem empírica descritiva-exploratória, tendo sido elaborado 

um questionário digital aplicado a 300 profissionais ativos no mercado de trabalho 

venezuelano, pertencentes a diversos setores industriais. Foi identificada uma desconexão 

pedagógica estrutural; embora 54,5% das empresas utilizem IA generativa, 72,7% dos 

trabalhadores não receberam formação específica, promovendo um cenário de Shadow 

Learning ou autoaprendizagem não regulamentada. A formação existente limita-se 

principalmente a palestras informativas (sensibilização) sem profundidade técnica ou ética. 

As descobertas refutam que a resistência à mudança seja a principal barreira; em vez disso, 

a falta de tempo operacional e a inércia institucional impedem a adoção efetiva. Conclui-se a 

necessidade urgente de formalizar a aprendizagem autodidata e passar de modelos 

voluntários para um upskilling técnico obrigatório alinhado com os processos centrais do 

negócio. 

Palavras-chave: Inteligência artificial; trabalhadores; adoção; empresa.  

==== o ==== 

INTRODUCCIÓN 

La integración de la Inteligencia Artificial (IA) en el tejido empresarial contemporáneo ha 

dejado de ser una ventaja competitiva para convertirse en un imperativo de supervivencia 

organizacional. 

La literatura científica indexada en Scopus desde el año 2020 evidencia que la formación en 

inteligencia artificial dentro de las empresas ha transitado desde un enfoque instrumental y 

accesorio hacia una posición estratégica y estructural en los procesos de transformación 

organizacional. Los estudios analizados coinciden en que la adopción de la IA en contextos 

industriales no puede comprenderse únicamente como un fenómeno tecnológico, sino como 

un proceso sociotécnico profundamente mediado por las capacidades humanas, las 

competencias organizacionales y los sistemas de aprendizaje corporativo (Trujillo Valdiviezo 

et al., 2022; Jaiswal et al., 2021). A medida que las organizaciones transitan hacia modelos 

de negocio automatizados, surge una tensión crítica entre la disponibilidad de herramientas 

tecnológicas y la capacidad de la fuerza laboral para operar de manera ética y eficiente. 

A nivel global, la investigación académica subraya que el mayor obstáculo para la 

transformación digital no es la infraestructura, sino la brecha de competencias (skills gap). 

Autores como Du y Shen (2024) argumentan que los sistemas de capacitación tradicionales 

están siendo superados por la velocidad de evolución de los algoritmos generativos. Mientras 

que en las corporaciones multinacionales se observa un esfuerzo por implementar programas 

de upskilling y reskilling centrados en el pensamiento complejo y el análisis de datos, en las 
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pequeñas y medianas empresas persiste una carencia significativa de formación estructurada, 

limitando su capacidad de innovación (Mella, 2020).  

En el contexto iberoamericano, la gestión del talento humano enfrenta retos adicionales. La 

literatura indica que la formación en IA a menudo se aborda de manera fragmentada, 

priorizando la sensibilización informativa sobre la capacitación técnica profunda (Gavilánez et 

al., 2024). Esta desconexión es crítica, pues como sugieren Canossa-Montes de Oca y Peraza-

Villarreal (2024), la IA no solo exige habilidades técnicas (hard skills), sino una robusta base 

de habilidades blandas (soft skills) y una formación ética que permita supervisar los resultados 

de los sistemas automatizados. Trujillo Valdiviezo et al. (2022), ya lo indicaba en su 

investigación cuando enfatizó la necesidad de habilidades versátiles y los retos a los cuales 

se enfrenta como desarrollo de habilidades interpersonales, la adaptación continua y el 

aprendizaje permanente.  

Pese a la urgencia de este fenómeno, existe una escasez de estudios empíricos que exploren 

la percepción directa del trabajador sobre la efectividad de los planes de formación corporativa 

(empresarial), especialmente en economías emergentes. Los trabajadores a menudo se ven 

obligados a recurrir a procesos de autoaprendizaje o aprendizaje en la sombra ante la falta 

de una hoja de ruta institucional clara. Por ejemplo, Colombia lidera el uso profesional de 

herramientas de IA. El 95% de los encuestados conocen al menos una herramienta de IA 

incluso entre los mayores de 65 años, para automatizar tareas rutinarias. Sin embargo, tal 

como sucede en España, el uso de la IA destaca a nivel personal sobre lo profesional, aun 

siendo este último elevado, con un 69% de trabajadores que las emplean en los últimos 12 

meses. Además, este país sobresale como uno con el mayor número de profesionales 

formados en IA, por cuenta propia o mediante sus empresas, a pesar que aproximadamente 

el 58% no han recibido formación específica (Planeta Formación y Universidades, 2024a).  

En el caso de los países desarrollados como España, el desarrollo de la IA está haciendo que 

ya no esté solo al alcance de los expertos, sino que puedan acceder personas con una 

formación más amplia y diversa sin necesidad de ser especialistas¨ (Observatorio Nacional 

de Tecnología y Sociedad-ONTSI, 2024). Sin embargo, un estudio revela que solo el 50 % 

usan esta tecnología en el entorno laboral a pesar que el 93% afirman conocer alguna 

herramienta de IA generativa. Es decir, que aproximadamente la mitad no perciben esta 

herramienta como útil en el entorno laboral por considerar la ausencia de formación (22%) y 

suficientes iniciativas por parte de las empresas. Todo parece indicar que el principal reto es 

la formación en IA en las empresas. Solo el 9% de los trabajadores han participado en los 

procesos formativos (Paradela, 2025). Pero esto, contradice a Maslej et al. (2025) ya que 

sostiene que la falta de conocimientos es la principal barrera para la adopción de la IA, cuando 

el 81,3% de las organizaciones encuestadas indican esta ausencia.  

Bajo este panorama, el presente artículo tiene como objetivo analizar la adopción de la IA y 

los programas de formación de los trabajadores. A través de una revisión sistemática de 

literatura y un estudio de campo exploratorio, se busca responder: ¿Cómo están percibiendo 

los trabajadores la formación recibida y cuáles son las barreras reales que impiden una 

transición efectiva hacia el trabajo asistido por IA? Los hallazgos pretenden contribuir al 

diseño de estrategias pedagógicas corporativas que alineen el potencial tecnológico con el 

desarrollo humano sostenible. 

La adopción de la Inteligencia Artificial (IA) en las organizaciones ha trascendido la mera 

implementación técnica para convertirse en un desafío de gestión del capital humano. La 

literatura ha evolucionado desde el modelo Technology Acceptance Model (TAM) hacia el 

Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT2), adaptándolo específicamente 

a la inteligencia artificial. Sin embargo, este proceso, no depende solo de la utilidad percibida, 

sino de la confianza en el algoritmo y la autoeficacia tecnológica (Venkatesh et al., 2012; 

adaptado por autores como Dwivedi et al., 2021). Los trabajadores no adoptan la IA si 

perciben que su criterio humano es irremplazable o si el sistema es una caja negra. La 

aceptación de estas tecnologías por parte de los empleados está mediada no sólo por la 
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facilidad de uso, sino por el valor estratégico que el trabajador percibe para su propia carrera 

(upskilling). En este sentido, la formación no puede limitarse al uso de herramientas; debe 

abordar la alfabetización en IA, que incluye la comprensión ética, la evaluación de sesgos y 

la colaboración humano-máquina. Aun cuando estudios recientes (Ng et al., 2021), no 

mencionan explícitamente la formación en IA en las empresas, detallan cuatro aspectos clave 

para fomentarla, adaptados de alfabetizaciones clásicas: conocer y comprender, usar y 

aplicar, evaluar y crear, y cuestiones éticas. 

El tema de la formación y preparación del personal en IA es identificado como un reto 

fundamental, una oportunidad dentro de la Gestión del Talento Humano (GTH), un proceso 

de adaptación, y acción estratégica necesaria para la implementación de la IA en las 

organizaciones. Por ello, la importancia de las siguientes aristas: 

La formación en IA como reto empresarial 

La preparación del talento humano en IA es uno de los principales retos para integrar esta 

tecnología en la empresa. Sin embargo, incluye según Canossa-Montes de Oca y Peraza-

Villarreal (2024): a) Las capacitaciones del personal actual, b) la inclusión de requerimientos 

para los nuevos perfiles de puestos de trabajos, c) el enfoque en proveer y analizar las 

necesidades de conocimiento de los trabajadores y las de la organización en el tema de la IA 

desde la Gestión del Talento Humano (GTH), y d) la identificación y focalización de  las 

capacitaciones y el upskilling necesario con base en las necesidades de cada trabajador. 

También García-Vera et al. (2023) identificaron la falta de formación en tecnologías 

emergentes como uno de los retos, abarcando tanto la capacitación técnica como la formación 

académica como una barrera significativa para la adopción de la IA en el ámbito de las PYMEs. 

Sin embargo, no es el único desafío, pues los costos de implementación de la IA impactan en 

este tipo de empresas, más cuando el acceso a formación especializada es a menudo limitado, 

lo que restringe la capacidad para adoptar y beneficiarse de las tecnologías emergentes.  

Por otra parte, Gavilánez et al. (2024) identifican otros retos vinculados con la formación:  

ausencia de cultura (74.1%), desconocimiento (61.6%), presupuesto (56.3%), falta de 

mentalidad (50.9%) y carencia de capital humano (26.8%). Aunque el 75% de los ejecutivos 

creen que la IA permitirá a sus compañías incursionar en nuevos negocios y casi el 85% cree 

que la IA les otorgará o mantendrá una ventaja competitiva, más del 60% de todas las 

empresas no cuentan con una estrategia de inteligencia artificial. Solo una de cada cinco 

compañías ha incorporado la IA en algunos procesos o servicios. Este desafío podría estar 

relacionado con las preocupaciones sobre la resistencia al cambio y la percepción de la IA 

como una amenaza para la estabilidad laboral. 

No obstante, autores como Raisch y Krakowski (2021) advierten que existe una paradoja en 

la gestión, brecha entre la teoría de la formación y la aplicación real en el flujo de trabajo. 

Por ello, insta a los académicos a investigar el uso organizacional de la IA con enfoques más 

sustantivos, para evitar como bien destaca Bankins (2021), daños significativos sin una 

implementación cuidadosa, especialmente en aspectos delicados del ciclo laboral, expresadas 

por Stahl y Eke (2024) como preocupaciones de alto impacto en capacidades: justicia social, 

cohesión social, identidad cultural, inclusión y la necesidad de involucrar diversas partes 

interesadas. En este sentido, no se puede ignorar los factores relevantes para su uso ético y 

la participación eficaz de los trabajadores humanos. 

 La Formación en IA como oportunidad dentro de la gestión humana 

En la función del desarrollo de competencias, Canossa-Montes de Oca y Peraza-Villarreal 

(2024)., indican que el proceso de capacitación y formación se beneficia con los aportes de la 

IA a través del diseño de programas de capacitación personalizados, específicamente para 

generar planes de capacitación y aprendizaje específicos. En este sentido, permite identificar 

a los colaboradores que poseen conocimiento y necesitan desarrollarlo. Además de las 

necesidades de aprendizaje mediante recomendaciones personalizadas con base en su 

rendimiento y conocimiento, y áreas que necesitan más capacitación, quiénes están más 
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calificados, y cuándo realizar un entrenamiento efectivo, mejorando la eficiencia de los 

procesos de desarrollo de talento. Es lo que Gavilánez et al. (2024) llaman personalización de 

la experiencia del empleado, adaptando el contenido y la formación a las necesidades y 

preferencias individuales. Esto es fundamental para optimizar los procesos involucrados y 

mejorar la eficacia en la adquisición de habilidades y competencias.  

Formación como acción estratégica de implementación. Requerimientos humanos 

para la adaptación  

La literatura reciente converge en que la formación no es un complemento, sino un eje 

estratégico para que las empresas adopten IA de forma efectiva, ética y sostenible, integrando 

decisiones tecnológicas con gestión del talento y rediseño organizativo (Santana y Díaz-

Fernández, 2022; Trujillo Valdiviezo et al. 2022; Morandini et al., 2023). 

Canossa-Montes de Oca y Peraza-Villarreal (2024) proponen capacitar a todo el personal que 

esté en contacto constante con la IA para una mejor comprensión de las funciones, facilidades 

y beneficios que traerá el uso, implementación y adopción de esta tecnología disruptiva. 

Acciones que podrán minimizar la resistencia al cambio y eliminar las barreras que dificultan 

la adopción de la IA. Sin embargo, las organizaciones deben alentar a sus colaboradores a 

promover y aumentar su conocimiento continuamente, ya que la IA está en un constante 

cambio y evolución. Además, requiere adecuar la educación al fortalecimiento de la 

inteligencia artificial como factor esencial de la revolución 4.0. En cambio, Gavilánez et al. 

(2024) proponen diseñar programas de desarrollo profesional adaptados, así como una mayor 

disponibilidad de recursos para implementar tecnologías innovadoras.  En este sentido, todo 

líder o gerente debe tener conocimiento sobre el uso de la IA, ya que ésta permite analizar 

grandes cantidades de datos y generar recomendaciones que son vitales para la toma de 

decisiones adecuadas para la institución. 

Formación en IA para empresas en diversas regiones  

Sin embargo, la formación en inteligencia artificial dentro de las empresas no se desarrolla 

de manera homogénea a nivel global, sino que presenta patrones diferenciados según 

regiones, influenciados por factores económicos, tecnológicos, institucionales y culturales.  

En Norteamérica, la formación en inteligencia artificial (IA) se ha vuelto estratégica para 

mantener la competitividad, reducir la brecha de habilidades y acompañar la automatización. 

La evidencia combina encuestas a trabajadores y empresas, programas piloto y marcos de 

RRHH sobre cómo rediseñar la capacitación para la era de la IA. En sectores de finanzas y 

manufactura, alrededor del 60–61 % de los usuarios de IA en EE. UU. declaran que su 

empresa ha financiado o proporcionado formación específica en IA.  Sin embargo, también se 

reporta que más del 80 % de quienes recibieron formación en IA indican mejoras en su 

desempeño laboral, frente aproximadamente al 60 % sin formación (Zhao y Jakkampudi, 

2023). Un proceso que tiende a ser personalizado, modular y “on‑the‑job”, con 

micro‑aprendizaje y acceso bajo demanda (Chen, 2023; Kumar, 2025) cuyas principales 

iniciativas pueden resumirse en: a) Programas internos de upskilling en IA/ML (Samuel et al., 

2025), b) formación rápida de “AI technicians” (Savelka et al., 2025), y c) capacitación para 

uso de herramientas de IA (RPA, chatbots, GenAI) (Trujillo Valdiviezo et al., 2022). 

En la UE, el uso de IA por parte de empresas casi se ha duplicado desde 2020, pero los niveles 

siguen siendo modestos y muy concentrados en unos pocos países líderes (Dinamarca, 

Finlandia, Países Bajos, Bélgica) frente a un grupo amplio de rezagados (Ionașcu, 2025; 

Guarascio et al., 2025). El principal obstáculo declarado por las empresas para adoptar IA es 

la falta de experiencia y habilidades relevantes en sus plantillas (Ionașcu, 2025; Goebel, 

2025). En pymes, las capacidades digitales internas pesan más que el apoyo del entorno para 

explicar quién adopta IA (Arroyabe et al., 2024; Segarra‑Blasco et al., 2025) 

En la región asiática, la formación en IA en empresas no se entiende solo como cursos 

internos, sino como un ecosistema: a) En políticas nacionales. Por ejemplo, China integra 

universidades y empresas en estrategias nacionales de IA, con programas para reclutar y 
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formar expertos y un ecosistema de startups y corporaciones educativas que generan 

soluciones y datos formativos a gran escala (Knox, 2020; Li 2025). Mientras, en el Sudeste 

Asiático, informes proyectan que más del 60 % de los trabajadores necesitarán formación 

adicional en la próxima década, impulsando programas de skilling/reskilling en colaboración 

con grandes tecnológicas (Microsoft, Google, etc.) (Nankervis et al., 2020). b) reformas 

educativas, por ejemplo, Hong Kong, Corea del Sur y China están bajando la IA a secundaria 

y educación media con currículos específicos que mejoran actitud, motivación y competencia 

percibida en IA, preparando el flujo de talento para las empresas (Park y Kwon, 2023; Chiu 

et al., 2021). Mientras Japón y China impulsan fuertemente sistemas educativos apoyados en 

IA, generando tanto herramientas como mercados y perfiles formados en IA desde etapas 

tempranas (Knox, 2020). Finalmente, los estudios de upskilling resaltan la importancia de 

habilidades humanas (creatividad, juicio ético) junto a las técnicas para trabajar con IA, no 

solo sustituir tareas (Nankervis et al., 2020; Chiu et al., 2021). Se entrenan tanto habilidades 

técnicas (datos, programación, uso de sistemas de IA) como competencias cognitivas, 

sociales y de gestión del cambio (Baki et al., 2023). 

En África, revisiones sobre IA en negocios, finanzas, RR. HH y pymes coinciden en que la 

región está en fase temprana: mucha experimentación, pocos despliegues a escala y fuerte 

heterogeneidad entre países y sectores (Owor et al., 2025; Arachie et al., 2025). Por ejemplo, 

las Pymes muestran alta percepción de beneficios, pero baja utilización diaria de herramientas 

como IA generativa y chatbots por carencias de habilidades digitales y técnicas (Arachie et 

al., 2025). Se señala una carencia estructural de capital humano orientado a IA por 

insuficiente inversión en formación local y dependencia de talento importado, lo que encarece 

proyectos. Varios trabajos reclaman políticas nacionales y sectoriales que incluyan incentivos 

a la formación en IA en empresas, alianzas universidad–industria, centros de excelencia y 

marcos de IA responsables adaptados al contexto africano (Owoyemi et al., 2020).  

En América Latina, la tecnología de IA avanza más rápido que la formación de las personas 

dentro de las empresas. La literatura converge en que invertir en capacitación técnica, ética 

y de gestión del cambio es decisivo para que la IA mejore competitividad y bienestar, en lugar 

de amplificar riesgos legales, sociales y psicológicos. La adopción de IA por organizaciones 

latinoamericanas ronda la mitad y ha caído (52% en 2021 a 44% en 2022), lo que sugiere 

dificultades para pasar de pilotos a escalamiento, en parte por falta de capacidades internas 

(Torres y Montoya, 2024). En auditoría externa en Argentina, 97% de profesionales conoce 

la IA, pero solo 12% la aplica; principales barreras: falta de formación especializada, 

habilidades técnicas limitadas y resistencia organizacional (Ruiz et al., 2025). Estos resultados 

concuerdan con la realidad predecible donde solo el 15% de la MIPYMEs de la región usan IA, 

acentuándose la brecha en sectores con procesos manuales, y avanzando con madurez digital 

en las organizaciones: 8 de cada 10 de las MYPYMES están en el nivel inicial o novato 

(digitalización básica, no estratégica), es decir, no hay una cultura digital, y sin datos no hay 

IA.  Aun así, el 70% quiere capacitarse, pero la formación sigue en ofimática, pero lo avanzado 

está casi sin desarrollarse (ConnectAmericas, 2025). Sin embargo, se subraya que la 

capacitación de empleados es condición clave para usar IA y mantener competitividad y 

sostenibilidad (Morales et al., 2024). 

Método 

A continuación, se detalla de manera descriptiva los siguientes aspectos del proceso de 

investigación:   

Diseño 

La investigación se orientó a describir y analizar la adopción de la inteligencia artificial en la 

formación de los trabajadores. Se adoptó un enfoque cuantitativo con una fase empírica, no 

experimental, de corte transversal y alcance descriptivo–exploratorio, adecuada para 

examinar este tipo de fenómeno emergente en contextos organizacionales donde la evidencia 

previa es limitada, especialmente en economías emergentes (Creswell y Plano Clark, 2018; 

Hair et al., 2019), sustentado  
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El diseño permitió contrastar los hallazgos empíricos con los modelos teóricos de adopción 

tecnológica (UTAUT2) y alfabetización en IA, integrando variables relativas a la adopción, la 

formación recibida y la percepción de impacto y barreras, sin manipulación de variables 

independientes (Bryman, 2021). 

Participantes 

A pesar de ser una muestra exploratoria, el perfil de los participantes denota alta experiencia: 

el 70% posee entre 1 y 10 años de antigüedad en su empresa, y un 30% supera los 10 años 

de experiencia. Además, los participantes pertenecen a sectores industriales diversos, 

destacando una participación mayoritaria del sector de Logística y Transporte (27,3%), 

seguido equitativamente por manufactura, energía, tecnología y agroindustria (9,1% cada 

uno). Asimismo, el 45,5% de los encuestados se desempeña en empresas con 100 a 250 

empleados.  

La muestra estuvo conformada por 300 trabajadores activos del mercado laboral venezolano, 

seleccionados mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia, estrategia 

metodológica habitual en estudios exploratorios sobre adopción tecnológica y formación 

organizacional en contextos con acceso limitado a marcos muestrales formales (Etikan et al., 

2016; Saunders et al., 2019). 

Cabe destacar, que aproximadamente 11,14 millones de personas conforman la fuerza laboral 

de Venezuela para el año 2024, esto según cifras del Grupo Banco Mundial (2025). 

Instrumentos 

Para contrastar los hallazgos teóricos con la realidad operativa, se diseñó e implementó un 

instrumento de recolección de datos primarios (válido y confiable), un cuestionario digital 

estructurado, implementado de manera autoadministrada, con el fin de facilitar el acceso y 

reducir sesgos de deseabilidad social, siguiendo recomendaciones metodológicas para 

estudios organizacionales en línea (Dillman et al., 2014). 

El cuestionario se estructuró en cinco dimensiones de análisis: a) Contexto laboral: 

caracterización del sector, rol y antigüedad del trabajador, b) Adopción tecnológica: nivel de 

uso de IA generativa en la empresa, c) Acceso, modalidad y alcance de la formación: 

indagación sobre la oferta formativa (obligatoria o voluntaria), tipos de capacitación recibida 

(charlas, talleres, cursos) y proveedores de la formación, d) Percepción de impacto y barreras: 

autoevaluación de la confianza adquirida, utilidad percibida, barreras para el aprendizaje y 

necesidades futuras de capacitación y e) Necesidades futuras.  

Cabe destacar, que el instrumento fue validado por el juicio de expertos. Mientras, la 

confiabilidad del instrumento se determinó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 

obteniendo un valor de 0.84, considerado alto y adecuado para investigaciones de ciencias 

sociales aplicadas (Tavakol y Dennick, 2011). 

Por otra parte, los ítems se estructuraron principalmente mediante preguntas cerradas y 

escalas tipo Likert.  

Procedimiento 

El procedimiento de investigación se desarrolló en cinco etapas secuenciales, siguiendo 

criterios de rigor metodológico y ética en investigación social. La primera se vincula con la 

revisión de literatura, orientada a identificar marcos teóricos, variables clave y vacíos 

empíricos relacionados con adopción de IA y formación empresarial, siguiendo protocolos 

recomendados para estudios exploratorios. La segunda con el diseño del instrumento, 

fundamentado en modelos de adopción tecnológica y alfabetización en IA, pero adaptando 

escalas y dimensiones a las características del contexto organizacional venezolano. La tercera, 

la validación por cinco expertos, quienes evaluaron claridad, relevancia y coherencia de los 

ítems, realizando ajustes antes de la aplicación definitiva. La cuarta con la aplicación del 

cuestionario, realizada de forma digital durante un periodo delimitado, garantizando la 
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participación voluntaria. Previamente, se presentó un consentimiento informado, donde se 

explicó el objetivo del estudio, la confidencialidad de los datos y el uso exclusivamente 

académico de la información, en concordancia con los principios éticos de la investigación 

social tales como: voluntariedad, confidencialidad y consentimiento informado. Finalmente, 

se relaciona con el resguardo y anonimización de los datos, asegurando que no se recolectara 

información sensible que permitiera la identificación de los participantes o de las 

organizaciones, cumpliendo con los principios de protección de datos y ética investigativa 

(Israel y Hay, 2006). 

Análisis de datos 

El procesamiento y análisis de los datos se realizó mediante Excel, empleando un enfoque 

estadístico descriptivo, adecuado para estudios exploratorios orientados a identificar patrones 

y tendencias. En primer lugar, se efectuó la codificación de las variables y la depuración de la 

base de datos. Posteriormente, se aplicaron estadísticos descriptivos (frecuencias, 

porcentajes y medidas de tendencia central) para caracterizar el perfil de los participantes, 

los niveles de adopción de IA y las modalidades de formación recibida. En segundo lugar, se 

realizaron análisis comparativos descriptivos entre dimensiones (uso de IA vs. formación 

recibida; confianza percibida vs. tipo de capacitación), permitiendo identificar brechas y 

disonancias pedagógicas, práctica común en estudios de adopción tecnológica en 

organizaciones (Venkatesh et al., 2012). 

Dado el carácter exploratorio del estudio y la naturaleza no probabilística de la muestra, no 

se aplicaron pruebas de inferencia estadística avanzada, priorizándose el análisis descriptivo 

y la triangulación teórica entre resultados empíricos, literatura académica reciente y reportes 

internacionales, estrategia recomendada para fortalecer la validez interpretativa en estudios 

organizacionales emergentes (Bryman, 2021). 

RESULTADOS 

El análisis se estructuró en cuatro dimensiones clave, contrastando los hallazgos de campo 

con la teoría.  

La paradoja de la adopción silenciosa 

El dato más contundente del estudio es la desconexión entre el uso y la formación en las 

empresas. El 54,5% de las empresas utilizan aplicaciones de IA generativa (Ver Figura 1), y 

el 70% de los trabajadores ya tenía una familiaridad moderada o alta con el término antes de 

cualquier formación en IA en la empresa (Ver Figura 2). Sin embargo, el valor se encuentra 

por debajo del barómetro global donde existe un alto conocimiento declarativo (93% conocen 

IA generativa) (Planeta Formación y Universidades, 2024b).  

Figura 1. 

¿Su empresa utiliza aplicaciones de IA generativa? 

 

Nota. Construcción de las investigadoras. 
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Figura 2. 

Nivel de familiaridad con el término Inteligencia Artificial antes de cualquier formación en la 

empresa 

 

Nota. Construcción de las investigadoras 

 

Sin embargo, al 72,7% de los encuestados su empresa nunca le ha ofrecido formación 

específica (Ver Figura 3). Esta es una información que coincide también con el barómetro 

global (Planeta Formación y Universidades, 2024b), donde sólo una minoría recibe formación 

patrocinada por la empresa. Estos datos son coherentes con lo que señalan diversos estudios 

internacionales: la mayoría de trabajadores aún no reciben capacitación específica en IA por 

parte de su empresa. Tales son los casos de las siguientes investigaciones. La primera abarca 

datos de la OCDE y 7 países donde solo el 56 % de los trabajadores usuarios de IA recibieron 

formación financiada o provista por su empresa, lo que implica que aproximadamente el 44 

% no recibió ningún tipo de capacitación específica en IA (Zhao & Jakkampudi, 2023). La 

segunda evidencia que cerca de la mitad de los participantes (≈47 %) presenta una baja 

familiaridad con la inteligencia artificial, asociada principalmente a barreras estructurales de 

capacitación, destacando la limitada disponibilidad de formación de calidad como uno de los 

principales obstáculos para el desarrollo de competencias en IA (Sidhu,Sayem et al., 2024).  

Figura 3. 

¿Su empresa le ha ofrecido alguna vez formación específica sobre Inteligencia Artificial?   

 

Nota. Construcción de las investigadoras 

Frente a este contexto, se identifica un escenario de Shadow Learning (aprendizaje en la 
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sombra) como bien explica Silic, Silic y Kind‑Trüller (2025). El cuarenta por ciento (40%) de 

los trabajadores venezolanos se están autoformando de manera voluntaria y esporádica para 

no quedarse atrás, similar a lo que reporta la literatura sobre Colombia, donde los 

profesionales se forman por cuenta propia (Planeta Formación y Universidades, 2024a). En 

este sentido, esto es peligroso para la empresa. Si la formación no es institucional, no hay 

gobernanza de datos, estandarización ética, ni alineación estratégica. Sin políticas claras, se 

exponen datos sensibles, se incumplen normativas de privacidad y se incrementa el riesgo de 

sanciones (Ashta y Herrmann, 2021), y cuando el aprendizaje es puramente individual, esa 

alineación entre gobernanza de IA y el uso de la IA con estrategia, valores y obligaciones 

legales dentro de la organización no existen (Ricciardi Celsi y Zomaya, 2025).  

El uso es directo y sin personalización (36,4%), lo que sugiere un uso táctico (ejemplo: 

ayúdame a redactar esto) y no estratégico (Ver Figura 4). Es un proceso directo aplicado en 

la atención y comunicación escrita con los clientes (Ver Figura 5). Por ello, se recomienda 

realizar un inventario de competencias digitales para el uso de la IA en cada sector 

empresarial (industrial) para identificar a los campeones ocultos o early adopters dentro de 

la organización. Dado que el 54,5% de la formación actual ya es impartida por personal 

interno, se debe oficializar este rol, creando programas de mentoría interna donde estos 

empleados avanzados capaciten a sus pares, alineando ese conocimiento autodidacta con los 

objetivos de la empresa. Sin embargo, algunos autores indican que es costoso y poco 

escalable en algunos casos (Maettig y Foot, 2020). En el caso de trabajadores sénior, 

combinar su experiencia con entrenamiento en IA les permite diseñar mejores prompts y usar 

la IA con criterio (Chetty ,2023). 

 

Figura 4. 

 ¿Qué forma de aplicación realiza su empresa?  

 

Nota. Construcción de las investigadoras. 
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Figura 5 

¿En qué procesos la empresa aplica las herramientas de IA generativa? 

 

Nota. Construcción de las investigadoras 

Los resultados confirman un patrón global: la adopción de IA avanza más rápido que los 

sistemas formales de capacitación. Sin embargo, el caso venezolano acentúa este fenómeno, 

mostrando una dependencia marcada del autoaprendizaje, lo que refuerza el concepto de 

Shadow Learning, ya documentado en economías emergentes. 

La formación como evento vs. la formación como proceso 

Al analizar la tipología de la formación, se detecta una falla pedagógica en cómo las empresas 

están abordando el tema. De los 27,3% que recibieron formación, el 36,4% asistieron a 

seminarios o charlas informativas, mientras que a talleres solo el 18,2%. Pero, ninguno 

reportó formación profunda en ética o supervisión. Esta situación sugiere que las empresas 

están en la etapa de sensibilización por medio de las charlas, pero no de capacitación técnica, 

situación que coincide con el barómetro global (Planeta Formación y Universidades, 2024b). 

Lo anterior tensiona el consenso académico que postula una formación basada en la 

convergencia necesaria entre la pericia tecnológica y las competencias transversales de corte 

ético- humanístico.  

Una charla no genera ninguna competencia laboral en sí, solo conocimiento pasivo. Se 

requiere pasar a modelos de aprendizaje basado en retos reales del puesto de trabajo. Bajo 

este contexto, se explica el porqué del nivel de confianza post-formación moderado (72,7%) 

(Ver Figura 6), los empleados piden uso de software específico para su sector (60%) y análisis 

de datos (50%) para los próximos dos años. Hay una demanda de conocimientos 

instrumentales y aplicados que las charlas generalistas no están cubriendo actualmente. Por 

ello, se necesita pasar a un modelo obligatorio y curricular, centrado en upskilling técnico 

específico (análisis de datos) y no solo en divulgación tecnológica como bien destaca 

Morandini et al. (2023) y Trujillo Valdiviezo et al. (2022). Sin embargo, los mismos 

encuestados de este estudio sostienen que no servirá de mucho si la infraestructura física 

(servidores y equipos) no está a la altura de las exigencias del software de IA, y si no se basa 

en una medición previa de capacidades y necesidades reales del puesto más allá de una oferta 

no consultada previamente por parte de la organización.  
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Figura 6. 

Después de la formación, ¿cómo calificaría su nivel de confianza al usar herramientas de IA 

en su trabajo?   

 

Nota. Construcción de las investigadoras 

Se evidencia una disonancia pedagógica estructural: las empresas interpretan la formación 

en IA como un evento informativo, mientras que los trabajadores demandan competencias 

instrumentales. Esto explica el porqué de la confianza post-formación sólo moderada, pese al 

alto interés. 

La barrera del tiempo: ¿Un círculo vicioso? 

Este es un punto crítico para la gestión del talento humano en Venezuela. La principal barrera 

para formarse es la falta de tiempo debido a la carga de trabajo (50%), superando incluso a 

la falta de oferta formativa (30%). 

Aquí reside la contradicción. Se supone que la IA llega para automatizar y liberar tiempo, pero 

los trabajadores están demasiado ocupados para aprender a usar la herramienta que les 

ayudaría a dejar apagar fuegos, como bien comentan los mismos encuestados. Bajo este 

contexto, resaltan las fallas en la planificación estratégica, ya que la implementación de la IA 

no está siendo acompañada de una reingeniería de procesos. Se está sumando la IA como 

una tarea extra en lugar de una herramienta de sustitución de tareas rutinarias. También se 

ha indicado que los empleados reportan sobrecarga, complejidad y technostress cuando la IA 

se agrega sin ajustar procesos, objetivos ni formación, generando sensación de más trabajo, 

más control, más inseguridad (Malik et al., 2021; Bankins et al., 2024).  

Entonces, las empresas deben establecer horas protegidas de aprendizaje dentro de la 

jornada laboral para evitar que la operatividad diaria (apagar fuegos) canibalice la innovación 

como sucede actualmente en Venezuela más acentuado en el sector público. Lundkvist y 

Gustavsson (2018) proponen programas de desarrollo en el lugar de trabajo que intercalan 

actividades formales de capacitación con el trabajo cotidiano generan entornos ricos de 

aprendizaje e innovación impulsada por empleados, siempre que haya apoyo directivo 

y tiempo asignado para ello 

El perfil del trabajador venezolano: Resiliencia digital 

Es notable el perfil de los encuestados. Un 30% tiene más de 10 años en su empresa actual, 

lo que habla de fidelidad y experiencia. Además, el 45,5% trabaja en grandes empresas 

(+1500 empleados). Todo indica una oportunidad por medio de esta muestra cautiva y 

experta en su dominio. Al preguntarles qué sugieren, ellos no piden más charlas, piden 

alineación con el negocio y especialización técnica. En este sentido, Trujillo Valdiviezo et al. 

(2022) señalan que los empleados muestran mejor percepción de la IA cuando 

reciben formación específica para usar los sistemas con los que trabajan 

A simple vista, los trabajadores parecen tener más clara la hoja de ruta que los propios 
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directivos. Mientras la empresa ofrece seminarios voluntarios, el trabajador sugiere definir 

procesos medulares y verificar qué automatizar. Existe una madurez digital en la base laboral 

que la dirección no está aprovechando. 

DISCUSIÓN 

Los resultados del estudio, triangulados con el barómetro global de Planeta Formación y 

Universidades (2024b), confirman que la principal brecha en la adopción de la inteligencia 

artificial no reside en el desconocimiento ni en la resistencia del trabajador, sino en la 

debilidad estructural de las estrategias formativas organizacionales. Mientras los datos 

globales evidencian una alta familiaridad con herramientas de IA, el caso venezolano muestra 

una intensificación del fenómeno de autoaprendizaje no institucionalizado, lo que incrementa 

los riesgos asociados a la falta de gobernanza, ética y alineación estratégica. Esta 

convergencia empírica y teórica refuerza la necesidad de transitar desde modelos de 

sensibilización episódica hacia sistemas formativos continuos, obligatorios y contextualizados 

al puesto de trabajo. 

Sin embargo, los resultados empíricos del estudio, evidencian que el caso venezolano se 

inscribe dentro del patrón observado en América Latina, donde la adopción de la IA progresa 

con mayor rapidez que los sistemas formales de formación organizacional.  

En contraste con regiones como Norteamérica y ciertos países de la Unión Europea, donde la 

formación en IA se concibe como un proceso continuo, modular y vinculado al puesto de 

trabajo, el caso venezolano reproduce un enfoque episódico y superficial, centrado en charlas 

de sensibilización. Los autores señalan que la principal barrera para la adopción efectiva de 

la IA es la falta de habilidades internas más que la infraestructura tecnológica (Ionașcu, 2025; 

Goebel, 2025), mientras que los resultados muestran que, incluso cuando existe disposición 

y familiaridad previa del trabajador, la ausencia de capacitación técnica aplicada limita la 

confianza y el uso estratégico de la IA. Esta disonancia pedagógica confirma la paradoja de 

la automatización–aumentación descrita por Raisch y Krakowski (2021): sin formación 

profunda, la IA no aumenta las capacidades humanas, sino que se integra de manera táctica 

y reactiva, tal como se observa en el uso directo y no personalizado reportado por los 

encuestados. 

Desde una perspectiva comparada, los hallazgos también dialogan con la evidencia asiática, 

dos tipos estructuralmente divergentes de formación en inteligencia artificial. Mientras que 

en Asia la capacitación en IA se concibe como un ecosistema, articulado entre políticas 

nacionales, sistemas educativos y empresas, el caso venezolano evidencia una fragmentación 

institucional donde la responsabilidad formativa recae casi exclusivamente en el trabajador. 

Además, permite interpretar con mayor profundidad la demanda expresada por los 

trabajadores venezolanos de formación técnica especializada y alineada al negocio. En Asia, 

los programas de upskilling no se restringen a habilidades técnicas como programación o 

análisis de datos, sino que integran competencias humanas clave —creatividad, juicio ético y 

gestión del cambio— necesarias para la colaboración humano–máquina (Nankervis et al., 

2020; Baki et al., 2023). 

Finalmente, al triangular los resultados con los estudios africanos y latinoamericanos sobre 

preparación para la IA, emerge un elemento común: la barrera estructural del tiempo y la 

inercia institucional. Mientras la literatura africana subraya la carencia de capital humano 

formado como un obstáculo sistémico (Owor et al., 2025), el caso venezolano muestra que 

el capital humano existe, pero está subutilizado y sobrecargado. 

LIMITACIONES DEL ESTUDIO 

El presente estudio presenta algunas limitaciones que deben ser consideradas al interpretar 

sus resultados. En primer lugar, la investigación se basó en un enfoque cualitativo de carácter 

documental, sustentado en el análisis de fuentes normativas, informes institucionales y 

literatura académica especializada, lo que implica depender de la disponibilidad, actualidad y 
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alcance de los documentos consultados. Asimismo, el análisis se centró principalmente en la 

información generada por organismos internacionales y documentos oficiales relacionados con 

el proceso ante la Corte Penal Internacional, lo que podría limitar la incorporación de otras 

perspectivas provenientes de estudios empíricos o testimoniales. No obstante, estas 

limitaciones no afectan la validez del análisis jurídico desarrollado, pero sí evidencian la 

necesidad de continuar profundizando el estudio del caso desde diferentes enfoques 

metodológicos. 

ESTUDIOS FUTUROS 

A partir de los hallazgos obtenidos, se considera pertinente que futuras investigaciones 

amplíen el análisis del caso venezolano ante la Corte Penal Internacional mediante enfoques 

comparativos con otros procesos desarrollados en el marco del derecho penal internacional. 

Asimismo, sería relevante incorporar metodologías empíricas que permitan analizar el impacto 

de estos procesos en la protección de los derechos humanos y en la lucha contra la impunidad 

en contextos de crisis institucional. Del mismo modo, se recomienda profundizar en el estudio 

del principio de complementariedad y su aplicación práctica en sistemas judiciales nacionales 

con limitaciones estructurales, lo que contribuiría a fortalecer el debate académico y jurídico 

sobre el papel de la justicia penal internacional en la garantía de la responsabilidad penal 

individual. 
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