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Resumen ejecutivo

El Estudio de Tendencias de Recursos Humanos
2026 analiza el impacto de la Inteligencia Artificial
(IA) en la transformacion estructural del trabajo y
la gestién de personas. A diferencia de las olas tec-
noldgicas anteriores, la 1A no solo introduce nuevas
herramientas, sino que redefine las funciones, los
flujos de valor y las competencias dentro de las or-
ganizaciones.

El informe identifica seis tendencias que, en con-
junto, anticipan el surgimiento de un nuevo modelo
operativo para la gestion del talento: uno basado en
datos verificables, decisiones predictivas y una co-
laboraciéon aumentada entre humanos y sistemas
inteligentes.

Las seis tendencias para el 2026 analizadas son:
@ Ecosistema de Habilidades IA: se certificaran

las capacidades de la fuerza laboral, transfor-
mando la estructura organizacional en una red
de talento flexible y verificable.

Al Career Coach: se democratizard el coaching
y la orientacidn profesional, utilizando IA para
personalizar el aprendizaje y acompafar la
evolucién de cada trabajador.

©

Digital Twins - Gestion Predictiva del Bienes-
tar: se crearan réplicas digitales de las organi-
zacionesy de los colaboradores, para anticipar
riesgos, simular politicas y prevenir el burnout.

Mas alla del CV: la preseleccién migrara del CV
tradicional a modelos holisticos asistidos por
IA para capturar la historia, las habilidades y el
potencial real del candidato.

Gobernanza colaborativa de IA: las organiza-
cionesinvolucraran aempleadosy lideresen la
definicion ética y operativa de los algoritmos
que afectan su trabajo.

Todos somos lideres: los cargos de entrada
pasaran a disefiar, asignar misiones y dirigir la
ejecucion de tecnologias.

Estas tendencias no describen un futuro lejano, sino
un cambio que ya esta en curso. Desde los ecosiste-
mas de habilidades certificados por IA hasta los ge-
melos digitales del bienestar, las empresas lideres
estan experimentando con formas de trabajo mas
adaptativas, agiles y orientadas a la evidencia.

Este estudio documenta cdmo esos modelos, origi-
nalmente aplicados en ingenieria, ciencia de datos o
marketing, estdn migrando hacia la gestion del capi-
tal humano, transformando el modo en que las orga-
nizaciones identifican talento, desarrollan liderazgo y
disefian la experiencia laboral.

En América Latina estas transformaciones adquieren
un significado especial. La regidn enfrenta simulta-
neamente la necesidad de acelerar su productividad
y reducir brechas de habilidades en contextos de alta
informalidad. Las tendencias aqui analizadas repre-
sentan una oportunidad concreta de aprendizaje, es
decir, dar un salto de madurez tecnolégica mediante
la adopciodn directa de practicas centradas en IA, sin
transitar por etapas intermedias. Este informe ofrece
evidencia, casos y analisis para apoyar esa transi-
cion, destacando tanto la innovacion global como
las aplicaciones emergentes en algunos paises de
la regién.
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®
Introduccion

En 2026, la conversacion sobre el futuro del trabajo
dejara de centrarse en la automatizacion y pasara
a girar en torno a la integracion de las habilidades
humanas con las de la Inteligencia Artificial. Las em-
presas mas avanzadas ya no se preguntan si deben
implementarla, sino cdmo gobernarla, escalarla y
alinear su impacto con la estrategia organizacional
y la cultura interna.

El presente estudio se construye sobre una premisa
central. La tecnologia ya no es un factor externo
que se adopta, sino un componente estructural
del disefio organizacional.

Recursos Humanos se ha convertido en un laborato-
rio de transformacion tecnoldgica, donde conceptos
como skills-first, Al career coaching, digital twins o
gobernanza colaborativa redefinen las bases de cdmo
se gestiona el talento y el bienestar en las empresas.

El contexto global presenta tres fuerzas conver-
gentes que explican esta transformacion:

© La madurez de la IA generativa: las organi-
zaciones comienzan a integrarla de manera
transversal en sus sistemas de reclutamiento,
aprendizaje y gestion del desempefio.

© La presion por productividad y eficiencia:
en un entorno econdmico de desaceleracién,
las empresas buscan que cada inversion en
talento se traduzca en impacto medible.

© La nueva ética del trabajo: los colaborado-
res demandan entornos donde la tecnologia
amplifique su autonomia y bienestar y no los
sustituya.

Este estudio examina c6mo esas fuerzas se mani-
fiestan en seis tendencias clave que delinean la
evolucion del trabajo en la region. Cada tendencia
combina andlisis conceptuales, evidencia empirica y
casos internacionales que ilustran su aplicacion prac-
tica. Estd dirigido para directivos, responsables de ta-
lento y lideres de negocio que buscan comprender, y
anticipar las nuevas tendencias para el 2026.
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Sobre este estudio

Este estudio se basa en un analisis cualitativo y com-
parativo que integra informacion proveniente de me-
dios especializados, informes corporativos, fuentes
académicas, bases de datos de organismos interna-
cionalesy otras fuentes secundarias de referencia.

Ademas, se revisaron casos de estudio internaciona-
les y evidencia documental de iniciativas publico-pri-
vadas. Su objetivo es identificar patrones emergentes
en la interseccidn entre Inteligencia Artificial, gestion
de talento y estrategia organizacional.

Metodologia
IE Analisis de medios:
2=l se revisaron més de 120 articulos, repor-
tajes y columnas de opinién publicados
entre 2024 y 2025 en medios internacio-
nalesy regionales.

El anélisis se realizé mediante codificacion tematica,
clasificando menciones y casos en seis macroejes:
habilidades, desarrollo profesional, bienestar organi-
zacional, seleccién y evaluacion, ética y gobernanza,
y liderazgo distribuido.
Revision documental: se analizaron
@ mas de 40 informes institucionales de
consultoras (Deloitte, PwC, Korn Ferry,
IBM, Accenture), universidades (Stan-
ford, Oxford, IESE, MIT) y organismos
multilaterales (BID, OIT, Banco Mundial).

Andlisis cualitativo de tendencias:
los hallazgos fueron integrados bajo
un marco interpretativo que identifi-
ca seis tendencias estructurales, orga-
nizadas en capitulos tematicos. Cada
capitulo combina evidencia global y
aplicacién regional.

Alcance

El estudio fue desarrollado entre septiembre y no-
viembre de 2025 y busca servir como insumo para
la toma de decisiones en direcciones de Recursos
Humanos, areas de innovacién organizacional,
lideres empresariales y disefiadores de politicas
laborales. Su propdsito es facilitar la comprensidn
de las transformaciones tecnoldgicas y culturales
que definiran la gestion de talento en América Latina
hacia 2026.
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o
Estado del arte

La evolucion tecnolégica en Recursos Humanos
ha transitado por tres grandes etapas. De los pri-
meros sistemas digitales centrados en la eficiencia
administrativa, pasé a la optimizacion estratégica ba-
sada en datos, y hoy entra de lleno en la era de la au-
mentacion, donde la Inteligencia Artificial se integra
en los procesos humanos.

En esta nueva etapa, la IA no solo agiliza tareas: re-
configura los roles de trabajo. Las organizaciones
mas avanzadas ya no la conciben como una herra-
mienta que reemplaza, sino como un sistema que
colabora, predice y asiste.

Este cambio también se acelera en América Latina.
Seglin NTT Data (2025), el 45% de los departamen-
tos de RR.HH. de la region ya utiliza algun tipo
de IA, superando el 26% de Estados Unidos (SHRM,
2024) y acercandose al 46% de Europa (DCH, 2024).

Pese a las brechas de infraestructura y formacidn, la
adopcion regional se caracteriza por su pragma-
tismo: las empresas priorizan soluciones concretas
para mejorar el reclutamiento, personalizar el apren-
dizaje y elevar la precisién del desempefio.

Estas tres areas concentran hoy el nicleo de aplica-
cién de la Inteligencia Artificial en la gestion de per-
sonas y definen el punto de madurez del ecosistema
latinoamericano.
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Tres dreas donde se concentra

la aplicacion de IA en la gestion de personas

Atraccion
de talento

Seglin SHRM (2024), el 64% de las organizaciones que usan IA
en RR.HH. la aplican en procesos de seleccion, entrevistas y
contratacion.

Las herramientas mas comunes permiten publicar vacantes
automaticamente, analizar miles de curriculums y coordinar entrevistas
con chatbots conversacionales.

Anivel global, el 59% de las empresas ya ha invertido en sistemas
automatizados para interactuar con postulantes (Randstad, 2024).

En América Latina, esta tendencia se acelera en industrias intensivas
en talento operativo, como retail, banca o servicios, donde la IA reduce
drasticamente los tiempos de cobertura y mejora la experiencia del
candidato.

Aprendizaje
y desarollo (L&D)

Seglin Randstad (2024), el 43% de las organizaciones globales que
usan IA en RR.HH. la aplican en esta drea, y la inversion en tecnologias
de aprendizaje aumentd nueve puntos entre 2023 y 2024,

Las plataformas inteligentes recomiendan rutas formativas
individualizadas, crean contenido adaptado a cada perfil y monitorean
el progreso de forma continua.

En la regidn, esto se traduce en el auge de los Learning Experience
Platforms (LXP), sistemas que integran IA para ajustar itinerarios de
capacitacion segun las brechas detectadas.

Gestion
del desempeiio

La Inteligencia Artificial estd redefiniendo la evaluacidn tradicional
hacia modelos de feedback continuo y decisiones basadas en
evidencia. A nivel global, el 45% de los lideres de talento utiliza

IA para identificar empleados de alto potencial y el 57% de las
organizaciones la emplea para redactar retroalimentaciones mas
precisas y accionables (Randstad, 2024; SHRM, 2024).

En América Latina, donde muchas empresas todavia se apoyan
en evaluaciones anuales, estas soluciones abren la posibilidad
de construir sistemas vivos de desempefio que integran métricas,
percepcionesy objetivos en tiempo real.




América Latina
frente al mundo:
una regidén que
aprende diferente

Los estudios coinciden en que la regién adopta la IA
con pragmatismo, pero con brechas estructurales.

Seglin IBM (2024), el 67% de las grandes empresas
latinoamericanas ha acelerado la adopcion de IA en
los Ultimos dos afios, superando el promedio global
de 59%, pero el Banco Mundial (2025) advierte que
solo la mitad de los empleos actuales puede bene-
ficiarse directamente de estas tecnologias por fal-
ta de infraestructura digital y competencias técnicas.

Aun asi, este proceso de adopcidn acelerada abre
una oportunidad estratégica. Mientras las economias
mas desarrolladas debaten la regulacion o los limites
éticos de la IA, América Latina puede avanzar en la
integracion practica, adoptando modelos mas cola-
borativos, inclusivos y experimentales.

En esta etapa, la madurez tecnolégica se mide me-
nos por el tamaiio de la inversion y mas por la ca-
pacidad de combinar la evidencia algoritmica con
el criterio humano. El desafio ya no es implementar
IA, sino aprender a trabajar con ella, integrando
datos, habilidades y liderazgo en un ecosistema de
colaboracién aumentada.






Tendencia Pais/ Region Base

Ejemplo o caso embl tico

Tipo de innovacién que representa

(-}
Singapur
Ecosistema de

habilidades IA
o

Reino Unido

(-]
Alemania
Al Career
Coach
(-}

Estados Unidos

Digital Twins:
gestion predictiva
del bienestar

Australia

Mas alla
delCV

Alemania

Gobernanza
colaborativa
delalA

Reino Unido

(-]

Estados Unidos
Todos somos
lideres

SkillsFuture Singapore
(SSG)Pasaporte nacional de
habilidades verificables

Standard Chartered Internal
Talent Marketplace

Siemens Energy + Workera
Diagndstico y rutas personalizadas
de upskilling en GenAl

VML (Wunderman Thompson

+VMLY&R) Coach digital IA en
programa THRIVE

NTT Data + Kintsugi Health Data
Bank y biomarcadores de voz

CSIRO Data61 Modelos basados
en agentes (ABM) para resiliencia
organizacional

Meituan Entrevistas asincrénicas
con IA para roles operativos

Vambe Seleccién conversacional
por WhatsApp con IA

SAP Comité ético de IA con
participacién de empleados

Unilever Responsible Al Portal

Sandbox regulatorio de IA
(AESIA, 2022)

ServiceNow + Microsoft Semantic

Kernel Multi-agent collaboration system

Estrategia pais de certificacion de
skills y ecosistema de aprendizaje
continuo

Uso corporativo de IA para
mapeary asignar talento interno

IA aplicada al desarrollo
profesional y coaching escalable

Coaching conversacional
integrado en Microsoft Teams

Modelos predictivos de
burnout basados en datos
agregados y sefiales acusticas

Investigacién avanzada en
gemelos digitales y simulacién
organizacional

1A que evalta comunicacién,
claridad y adecuacién cultural

Experiencia de postulacién
automatizada y validacién de
biodata

IA aplicada al desarrollo
profesional y coaching escalable

Evaluacién de riesgo ético por
caso de uso

Modelo de prueba colaborativa
entre empresas, reguladores y
trabajadores

Nuevo modelo D-V-I (dirigir, validar,
integrar) para roles de entrada

o Aplicacidn regional del modelo DVI para  Formacién en liderazgo aumentado y

reconversion y liderazgo distribuidol habilidades humano-IA

América Latina




Ecosistema de IA Career . Digital Mas alla Gobernanza Todos somos
habilidades IA Coach Twins del CV colaborativa lideres
delalA

C Estados Unidos>

@ Japon

'
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El problema:
el organigrama
rofo

El organigrama ha servido histéricamente como el
modelo principal para estructurar las organizacio-
nes, definiendo jerarquias y delimitando responsa-
bilidades funcionales. Sin embargo, en un entorno
de mercado caracterizado por ciclos de innovacién
acelerados, esta estructura rigida puede ser un obs-
taculo con los flujos de trabajo y creacion de valor
reales. Como sefialan estudios de Deloitte (2023), el
trabajo opera de manera cada vez mas transversal y
basada en proyectos, desbordando las lineas forma-
les del organigrama.

Esta rigidez estructural genera ineficiencias signi-
ficativas. Ya desde hace algunos afios, investiga-
ciones de McKinsey (2022) indican que el modelo
tradicional conduce a una subutilizacion del capi-
tal humano interno; empleados con capacidades
valiosas para multiples areas permanecen anclados
a su rol formal, invisibles para otras unidades. Para-
lelamente, incrementa los costos y tiempos de ad-
quisicion de talento, ya que, como evidencia el Foro
Econémico Mundial (WEF, 2023), las empresas bus-
can externamente competencias que a menudo ya
existen en su interior.

La velocidad a la que las habilidades se vuelven ob-
soletas, con una vida media estimada de menos de
cinco afios para habilidades técnicas (WEF, 2023),
hace que la planificacion de la fuerza laboral basada
en puestos sea cada vez menos efectiva. Para man-
tener la competitividad, se requiere una transicion
desde este modelo centrado en el cargo a uno cen-
trado en las capacidades y habilidades.



La tendencia:
certificacién
de habilidades

Frente a esto, la tendencia emergente es la adopcidn
de un modelo de capital humano dinamico, en el
que se certifican las habilidades internas dentro de
la organizacion. Este paradigma propone un cambio
fundamental en la gestion del talento: la evaluacion
y movilizacién de los empleados se basa en sus ca-
pacidades demostrables y verificables, en lugar de
depender primordialmente de credenciales tradicio-
nales como los titulos académicos, la descripcion de
cargo o la antigliedad en un cargo.

La ventaja de una habilidad es que puede ser adqui-
rida, certificada mediante credenciales, y desplega-
da flexiblemente en distintos desafios de negocio.
El valor de un individuo para la organizacion ya no
se define por su posicion en la jerarquia, sino por su
portafolio de habilidades y su potencial para ad-
quirir nuevas competencias.

A través de un mercado interno de habilidades, se
crea este ecosistema de habilidades, utilizando la
IA como motor de mapeo y certificacion.

La arquitectura de este enfoque se centra en dos
etapas:

@ Mapeo inteligente de capacidades:

Este es el punto de partida. El sistema utili-
za Inteligencia Artificial, y especificamente
técnicas de Procesamiento de Lenguaje Na-
tural (NLP), para descubrir, clasificar y or-
ganizar las habilidades que ya existen dentro
de la empresa.

Para lograrlo se analiza informacion de diver-
sas fuentes, como el Sistema de Informa-
cion de Recursos Humanos (donde estan
los cargos y evaluaciones), las plataformas
de aprendizaje, datos de participacion en
proyectos o autoevaluaciones de los propios
empleados. El resultado es la creacion de una
lista o taxonomia de habilidades que se ac-
tualiza constantemente, generando una pri-
mera imagen del talento interno de la orga-
nizacion, la cual luego necesitaremos validar.

Verificacion de las competencias:

Para que las habilidades sean transferibles y
fiables deben ser verificables. Por eso, esta
segunda etapa se enfoca en validar las habi-
lidades mapeadas a través de credenciales
digitales y seguras. Cada credencial repre-
senta una competencia especifica adquirida
y demostrada, funcionando como un sello
inalterable que valida una habilidad en el
perfil del empleado.

Una vez que las habilidades estan mapeadas de
forma inteligente y validadas mediante credencia-
les verificables, las organizaciones pueden crear un
mercado interno de oportunidades. Esta plata-
forma utiliza la IA para conectar eficientemente la
oferta de habilidades certificadas con la demanda
de proyectos y roles dentro de la organizacion. Sin
embargo, la efectividad de este mercado depende
directamente de la calidad y confiabilidad de los da-
tos de habilidades que lo alimentan.



IA para identificary
certificar las habilidades
de sus colaboradores,



Casos de estudio:

Singapur y Standard Chartered

Un modelo nacional de certificacion de habilidades

Singapur es un referente en la implementacion de es-
trategias enfocadas en las habilidades. A través de su
iniciativa SkillsFuture Singapure (SSG), el gobierno ha
impulsado un sistema activo que conecta las capacida-
des de los ciudadanos con las necesidades del mercado
laboral.

El sistema se basa en tres pilares:

o El gobierno entrega créditos de capacitacion

individuales: Cada ciudadano recibe fondos

para invertir en su propia formacién a lo largo

de suvida, eligiendo entre miles de cursos apro-
bados.

o Se certifican proveedores: El gobierno certifi-
ca a instituciones educativas y empresas tecno-
l6gicas para asegurar la calidad y relevancia de
las credenciales ofrecidas.

o Infraestructura digital centralizada: El compo-
nente mas novedoso es su pasaporte de habili-
dades nacional. Esta plataforma digital permite
a los ciudadanos acumular y gestionar sus cre-
denciales verificables de diversas fuentes en un
solo lugar. Crucialmente, ofrece a los empleado-
res herramientas para buscar talento basandose
en competencias especificas verificadas.

El enfoque de Singapur es una estrategia de Estado para
asegurar la competitividad econémica a largo plazo, por
medio de una fuerza laboral mas agil y adaptable a las dis-
rupciones tecnoldgicas.

Standard Chartered: El Modelo de agilidad organiza-
cional

Standard Chartered, una entidad bancaria global, ilus-
tra un enfoque centrado en optimizar la asignacion de
recursos. A través de un mercado interno de talento
(al que denominan Internal Talent Marketplace,
en inglés), basado en un sistema denominado Skills
Passport, conecta el inventario de habilidades de sus
39,000 empleados con las necesidades de proyectos
criticos en tiempo real.

La plataforma permite a los empleados buscar oportu-
nidadesy, al mismo tiempo, sugiere proactivamente
talento a los lideres de proyecto, funcionando como
un reclutador interno automatizado. El sistema se en-
foca en asignaciones agiles y de corto plazo, definidas
como gigs internos. Esto es, proyectos especificos,
colaboraciones temporales o mentorias fuera del rol
principal. Para asegurar el equilibrio de las horas de
trabajo, estas asignaciones no pueden superar el
20% del tiempo semanal contratado del empleado.

Elimpacto de negocio reportado incluye:

° Activacion: Se generaron mas de 2,700 gigs
internos.

° Eficiencia: Se estim6 un impacto en producti-
vidad superior a los US$ 8.5 millones, atribui-
do principalmente a la reduccién en la necesi-
dad de contratacidn externa

El modelo de Standard Chartered prueba que un enfo-
que skills-first puede generar un ROl tangible al trans-
formar la organizacion en un ecosistema de talento
fluido, donde las capacidades se despliegan con agili-
dad para satisfacer la demanda estratégica.
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Relevancia en
Ameérica Latina

Si bien los casos de Singapur o Standard Chartered
pueden parecer ejemplos de mercados mas madu-
ros, la necesidad de agilidad, la escasez de talento
especializado y la urgencia por mejorar la producti-
vidad son especialmente relevantes en el contexto
latinoamericano.

Su aplicacion en LATAM sera crucial por cuatro razones:

01
Optimizacion de costos

La capacidad de identificar con precision y movilizar
el talento interno verificado para cubrir roles y pro-
yectos criticos ofrece un retorno de la inversion direc-
to, reduciendo la dependencia de la contratacion ex-
ternay acortando los ciclos de cobertura de vacantes.

03

Fomento indirecto de la retencion

Aunque el foco principal de esta tendencia es la agi-
lidad organizacional, puede generar un efecto se-
cundario positivo en la retencidn. Particularmente
las generaciones mas jovenes que priorizan el de-
sarrollo, percibe un valor en una organizacion que
visibiliza las oportunidades internas y reconoce las
habilidades de manera transparente. Un mercado
interno activo reduce la necesidad de buscar creci-
miento fuera de la empresa.

02
Descubrimiento del talento oculto

El mapeo inteligente y la validacion mediante cre-
denciales son mecanismos poderosos para descu-
brir y dar visibilidad a talentos que no son visibles.
Permite a las empresas evaluar el potencial mas alla
de los titulos formales, ampliando el talento interno.

04

Resiliencia y adaptabilidad

La capacidad de reconfigurar equipos y reasignar
habilidades rapidamente a las oportunidades de
mayor valor es una ventaja competitiva clave. Con-
tar con un ecosistema de habilidades, impulsa la
infraestructura de datos para tomar decisiones de
asignacion de talento basadas en evidencia, aumen-
tando la resiliencia del negocio frente al cambio.



Brasil

(C

INICIATIVA LEVANTADA EN LATAM

ENAI + Microsoft:
pasaporte de
Competencias
Digitales en Brasil

En 2024, el Servicio Nacional de Aprendizaje Indus-
trial (SENAI) en alianza con Microsoft Brasil lanzé
EdulA, un programa que utiliza Inteligencia Artificial
para mapear y certificar habilidades digitales en tra-
bajadores técnicos e industriales.

El sistema analiza perfiles ocupacionales, sugiere
trayectorias formativas y genera credenciales digi-
tales verificables que reflejan competencias reales.

La iniciativa busca cerrar la brecha de habilidades
tecnoldgicas en sectores productivos tradicionales y
sentar las bases de un pasaporte nacional de habili-
dades similar al modelo de Singapur.
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IA CAREER COACH

El problema:
el trabajador
sin brujula

Hoy el desarrollo profesional atraviesa una doble en-
crucijada.

Por un lado, las organizaciones enfrentan la necesi-
dad urgente de entrenar a sus trabajadores en com-
petencias digitales y de Inteligencia Artificial, cla-
ves para su competitividad futura. Sin embargo, los
modelos tradicionales de capacitacién, basados en
cursos genéricos y rutas lineales, resultan insuficien-
tes frente a entornos laborales mas dinamicos, don-
de el talento se organiza por habilidades y proyectos
como se menciond en la tendencia anterior.

Por otro lado, los trabajadores experimentan la pre-
sion constante por mantenerse vigentes en un entor-
no marcado por la automatizacion y la reconversion
continua. Entre la abundancia de opciones formati-
vas y la falta de orientacion clara, el trabajador mo-
derno se encuentra, cada vez mas, sin una brijula
profesional que guie su crecimiento y sus decisio-
nes de aprendizaje.

A pesar de la oferta masiva de contenidos formati-
vos, aprender requiere mas que acceso. La adqui-
sicion real de habilidades demanda acompafiamien-
to, reflexion y proposito. En ese sentido, el coaching
laboral ha cumplido durante décadas un rol funda-
mental, aportando los factores conductuales que
facilitan el aprendizaje: autoconciencia, propésito y
accién. No obstante, este recurso es limitado y cos-
toso. Segln la International Coaching Federation
(ICF, 2025), una hora de coaching profesional cuesta
en promedio US$234, y mas del 60% de los coaches
atiende exclusivamente a ejecutivos o altos directi-
vos. Esto deja fuera a la mayoria de los trabajadores
operativos o de primera linea.



La tendencia: el
acompanamiento
inteligente y
personalizado

en el desarrollo
profesional

Frente a este escenario, surge la tendencia de los
Al Career Coach, herramientas impulsadas por In-
teligencia Artificial que democratizan el acceso al
acompafiamiento y al desarrollo profesional. Estas
plataformas acompafian a las personas en la pla-
nificacién de carrera, el aprendizaje continuo y la
toma de decisiones de desarrollo, tanto dentro de
las organizaciones como fuera de ellas.

Este mercado estd en rdpida expansién: segin Mar-
ket.us (2025), las plataformas y servicios de coa-
ching asistido por IA generaron US$4,2 mil millones
en 2024 y superaron los US$5 mil millones en 2025,
con un crecimiento sostenido para los proximos afios.

El Al Career Coach combina la analitica predictiva
con la comprensidn del comportamiento humano.
Funciona como un sistema de diagnéstico y acom-
pafamiento capaz de:

o Identificar brechas de habilidades,
evaluando fortalezas y areas de mejora.

o Disefiar rutas personalizadas de
aprendizaje adaptadas al rol, experiencia y
ritmo de cada persona.

«  Ofrecer microcoaching continuo, mediante
interacciones breves y recurrentes que
mantienen la motivacién y facilitan la
aplicacion practica del aprendizaje.



desarrollo
profesional se hara mas
accesible y constante
a traves de coaches
delA



{Qué es el microcoaching?

El microcoaching consiste en intervenciones
breves (de 10 a 15 minutos) orientadas a gene-
rar pequefios avances sostenidos. Puede mate-
rializarse en conversaciones porchat, ejercicios
guiados o simulaciones interactivas. Su valor
radica en mantener la reflexion y el aprendi-
zaje activos, integrandose naturalmente en el
flujo diario del trabajo.

La IA amplifica este enfoque combinando prin-
cipios de coaching con datos de desempefio,
interaccionesy preferencias individuales, ofre-
ciendo intervenciones precisas en el momento
oportuno. Asi, el acompafiamiento se vuelve
personalizado, escalable y permanente, in-
tegrandose en plataformas como Slack, Google
Chat, Microsoft Teams o ecosistemas internos
de las organizaciones.

La Inteligencia Artificial amplifica este enfoque
al combinar los principios del microcoaching con
una comprension mas profunda del desempefio,
las interacciones y las preferencias individuales,
identificando brechas y ofreciendo intervenciones
precisas en el momento oportuno. De esta forma,
el acompafiamiento se integra de manera organica
al dia a dia laboral y se vuelve personalizado, con-
tinuo y escalable.

Bajo este paradigma, el coaching deja de ser un be-
neficio exclusivo de ciertos niveles jerarquicos para
transformarse en una practica accesible a toda la
fuerza laboral, integrada en plataformas cotidianas
como Slack, Google Chat, Microsoft Teams o los
ecosistemas internos de las organizaciones.






Casos de estudio:
Siemens y VML

Capacitarse en IA: caso de éxito Siemens en colabora-
cion con Workera

Siemens Energy, una de las mayores empresas de
energia del mundo, con cerca de 100.000 empleados,
enfrentaba un desafio estructural: cémo desarrollar
competencias en Inteligencia Artificial generativa
(GenAl) y modelos de lenguaje (LLM) en una fuerza
laboral altamente diversa y distribuida globalmente.

Originalmente, el aprendizaje en la compaiiia se ges-
tionaba de forma manual y poco escalable. Los lideres
realizaban evaluaciones y asignaban cursos genéricos
a sus equipos, lo que generaba planes de formacion
uniformes y desconectados de los niveles reales de
habilidad.

Para superar esta brecha, Siemens Energy se asocio
con una plataforma de aprendizaje adaptativo basada
en Inteligencia Artificial, capaz de diagnosticar el nivel
de habilidades, crear rutas personalizadas y verificar
las competencias adquiridas, integrando a la IA en los
sistemas y modelos originales de capacitacion. Dos em-
pleados con el mismo cargo podian obtener itinerarios
completamente distintos, disefiados segin su perfil
y experiencia. Esta personalizacién permitié reducir
drasticamente los tiempos de capacitacion y aumentar
la motivacion.

El proyecto adoptdé ademas un enfoque de “train the
trainer”, en el que colaboradores formados pasaban a
entrenar a otros, generando un efecto multiplicador en
toda la organizacion. El uso de datos de habilidades ve-
rificadas también permitio redefinir las prioridades de
aprendizaje: Siemens descubri6 que no todos necesita-
ban dominar Python avanzado; en muchos casos basta-
ba con entender APIs o soluciones pre codificadas para
aplicar IA de forma efectiva.

Los resultados para Siemens Energy fueron los
siguientes:

4923

colaboradores lo hizo en me- mejorod sus
completaron sus  nos de 90 dias. competen-
evaluaciones de cias en GenAl
habilidades. y LLM en solo

dos sernanas.

Este caso demuestra cémo la combinacién de diagnés-
tico, calibracion y rutas de aprendizaje personaliza-
das puede transformar el upskilling en organizaciones
complejas. Para Siemens Energy, el aprendizaje dejo de
ser un proceso masivo y uniforme, convirtiéndose en un
sistema inteligente, contextual y centrado en la per-
sona, la esencia del paradigma del Al Career Coach.
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Estados Unidos

Soluciones escalables: VML y coaching digital

En un caso mas concreto de un IA Career Coach, po-
demos destacar el caso de éxito de VML, una de las
agencias de marketing mas grandes del mundo, creada
en 2023 a través de la fusion de VMLY&R y Wunderman
Thompson, compaiiia que logrd integrar una solucion
de coaching digital impulsada por IA, de manera accesi-
ble, masiva y escalable con tal de poder abordar desa-
fios organizacionales complejos.

El principal desafio de VML era ofrecer acompafia-
miento personalizado a escala dentro de su programa
anual (y opcional) de desarrollo profesional, THRIVE,
integrado en Microsoft Teams. Este programa, creado
para fomentar el crecimiento de carrera a partir del de-
sarrollo de la marca personal de cada colaborador, se
enfrentaba a un contexto complejo: la reciente fusion
de VMLY&R y Wunderman Thompson habia generado
un escenario de incertidumbre, y en paralelo miles
de empleados debian reflexionar sobre su propdsito,
fortalezas y proyeccion profesional en esta instancia
anual. Este proceso a su vez exigia autoconocimiento,
retroalimentacion y orientacion constante, por lo
que resultaba dificil de acompafiar de manera consis-
tente y equitativa en una organizacion global de mas de
26.000 personas.

Para resolverlo, VML integré a un agente de IA como
coach digital dentro del programa. La IA guiaba a
cada colaborador a través de conversaciones adapta-
das a su idioma, contexto y necesidades, formulando
preguntas disefiadas para provocar reflexion y accion.
El resultado fue una experiencia mas accesible y con-
tinua, sin depender de sesiones programadas con coa-
ches humanos.

Los resultados iniciales fueron los siguientes: 1.600
colaboradores utilizaron el coaching de IA en 89 ofi-
cinas y 36 idiomas distintos, y el 70% volvié a usarlo
posteriormente, reflejando altos niveles de adopcion
y percepcion de valor. El 21% la utilizé para fortalecer
habilidades y liderazgo, mientras que el 17% la empled
para gestionar su crecimiento profesional.

Los aprendizajes del piloto revelaron que:

Los empleados que usaron el coaching digital
fueron significativamente mas propensos a
completar el proceso THRIVE, y que la mayoria
percibié el proceso como mas facil y fluido con
Su apoyo.

° Los lideres destacaron su capacidad para for-
mular preguntas profundas y empaticas, com-
parables con las de un coach humano, y su
sensibilidad intercultural, que favorecié la co-
municacion entre equipos globales.

° Los empleados indicaron que se sentian mas
cémodos reflexionando primero con el coach
digital sobre temas complejos o emocionales
antes de acudir a un lider o coach humano, lo
que contribuyo a generar un entorno de desa-
rrollo mas seguro y participativo.



La direccion de VML subrayé que el coach digital no
reemplaza el coaching humano, sino que lo potencia,
ayudando a las personas a desarrollar una mentalidad
mas abierta al aprendizaje y al feedback.

Tras el éxito del piloto, VML expandio el uso de este
agente digital hacia nuevos desafios de gestion, in-
cluyendo un plan de retorno a oficinas (RTO push),
el Global Career Day y otras iniciativas de liderazgo y
talento de la compaiiia

En conjunto, el caso de VML demuestra como la Inteli-
gencia Artificial puede replicar y amplificar los efec-
tos del microcoaching, generando espacios breves y
continuos de reflexion que fortalecen la autogestion
y el aprendizaje. Al integrarse de manera natural en el
flujo de trabajo, el coaching deja de ser un proceso oca-
sional para transformarse en una practica constante,
accesible y escalable, capaz de sostener el cambio
conductual y cognitivo a gran escala.



TENDENCIAS DE HR 2026 - LAS 6 CLAVES QUE LA IA ESTA REDEFINIENDO EN GESTION DE PERSONAS
IA CAREER COACH






TENDENCIAS DE HR 2026 - LAS 6 CLAVES QUE LA IA ESTA REDEFINIENDO EN GESTION DE PERSONAS

IA CAREER COACH

Relevancia en
Ameérica Latina

En América Latina, donde las tasas de burnout pro-
fesional son de las mas altas del mundo y el trabajo
hibrido sigue consolidandose, el modelo de gemelos
digitales ofrece un salto estratégico. La region puede
aprovechar esta tendencia como una via para preve-
nir la sobrecarga laboral y mejorar la productividad
sostenible, siempre que se aborden sus particulari-
dades estructurales.

Para capitalizar esta oportunidad, sera fundamental:

e Incorporar modelos de acompafiamiento
personalizados, que combinen diagndstico y
microcoaching para fomentar el aprendizaje
continuo.

o Alinear los programas de reskilling con
la experiencia emocional del trabajador,
reduciendo la resistencia al cambio.

e Convertir el desarrollo de habilidades
en una fuente de bienestar y propdsito,
especialmente en contextos de reconversion
laboral.






¢No son iguales la
Tendencia 1y la 2?

Aunque ambas abordan el desarrollo de habilida-
des, se enfocan en etapas distintas del ciclo del ta-
lento: la Tendencia 1 (Ecosistema de Habilidades IA)
busca mapear, certificar y visibilizar las capacidades
existentes; mientras que la Tendencia 2 (Al Career
Coach) se centra en acompaiiar, orientar y potenciar
el crecimiento profesional continuo.

;{Como se complementan en la pratica?
El caso de Relink

El mapeo inteligente de habilidades y el acom-
panamiento personalizado impulsado por IA
pueden operar juntos como un ciclo virtuoso:
primero, se identifican las capacidades reales
y potenciales de las personas; luego, se ofrece
el microcoaching para acelerar su desarrollo.

Un ejemplo concreto de esta integracion es
ReLink, una iniciativa del Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE), Sofofa Hub
y la empresa tecnolégica Continuum. El pro-
yecto busca facilitar la reconversién laboral
hacia sectores emergentes utilizando machine
learning para detectar y conectar habilidades
existentes con nuevas oportunidades de for-
maciony empleo.

La conexidn entre ambas surge cuando una organi-
zacion logra usar los datos del mapeo de habilidades
para alimentar sistemas de acompafiamiento perso-
nalizados, creando un circuito cerrado de aprendiza-
jeydesarrollo.

La plataforma ofrece dos lineas principales:
una dirigida a personas, que pueden regis-
trar su trayectoria y generar un inventario de
competencias, y otra a empresas, que permite
visualizar las habilidades disponibles y sus po-
sibles transferencias.

A partir de esta informacion, ReLink recomien-
da rutas personalizadas de aprendizaje, arti-
culando politicas publicas, tecnologia e inclu-
sion laboral bajo un enfoque skills-first.

Su disefio actual, ain autogestionado, abre
una oportunidad para evolucionar hacia un
modelo mas interactivo incorporando asisten-
tes de IA conversacional, capaces de acompa-
far al usuario en tiempo real, guiando la des-
cripcion de habilidades y la motivacién para la
reconversion.
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El problema: la
gestion reactiva
del bienestar

Durante afios, la gestion del bienestar organizacio-
nal ha operado de manera reactiva. Las principales
herramientas disponibles para los equipos de Perso-
nas, como las encuestas anuales de clima, los focus
group o los andlisis de rotacion, funcionan como
una radiografia del pasado. Permiten entender por
qué se perdio un talento valioso o por qué un equipo
sufrié burnout, pero no ofrecen la capacidad de an-
ticipar los efectos de una decision antes de imple-
MENETER

En respuesta a los sintomas del agotamiento y la
desmotivacion, muchas empresas han recurrido a
politicas de reduccion de jornada, flexibilidad o te-
letrabajo, usualmente inspiradas en tendencias del
mercado o decisiones intuitivas. Sin embargo, cada
organizacion es un sistema complejo con dinami-
cas propias. Una medida que mejora el equilibrio
vida-trabajo en un area puede generar cuellos de
botella, sobrecargar a otros equipos o erosionar la
colaboracion transversal.

El desafio, por tanto, no es solo medir mas, sino
predecir mejor. En un contexto donde los datos de
bienestar abundan, el siguiente paso consiste en
transformarlos en un sistema de simulacion y pre-
vencion anticipatoria, que permita disefiar politi-
cas con base en evidencia antes de que los proble-
mas ocurran.



La tendencia:
del diagnéstico
al bienestar
predictivo

Estatendencia proviene delmundodelaingenieriayla
logistica, donde el concepto de Digital Twin, o geme-
lo digital, ha cambiado la forma de gestionar sistemas
complejos. En términos simples, un gemelo digital es
una simulacion viva de algo que existe en el mundo
real: una planta industrial, una red de transporte o, en
este caso, una organizacion y sus personas.

Llevado a la gestion de personas, un Digital Twin
Organizacional es una réplica virtual del funciona-
miento interno de una empresa, construida a partir
de datos agregados y anonimizados sobre trabajo, co-
laboracidn y bienestar. Su propdsito es que los lideres
de RR.HH. puedan simular el impacto de nuevas po-
liticas, por ejemplo, una reestructuracién de equipos
o un cambio en la politica de reuniones, y anticipar
cémo podrian afectar la carga de trabajo, la comunica-
cion o el riesgo de burnout antes de implementarlas.

Un gemelo digital se compone de cuatro capas que,
en conjunto, permiten transformar la analitica de
bienestar en una herramienta predictiva y de disefio
organizacional:
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Capa de datos:
el pulso organizacional

Es la base del sistema. Utiliza datos agregados
y anonimizados para proteger la privacidad de
las personas, integrando multiples fuentes:

Datos de comunicacion (frecuencia y volumen
de interacciones en Slack, Teams o correo).

Datos de calendario (nimero, duracién y
horario de reuniones).

Registros de gestion de proyectos (plazos,
entregas, carga de trabajo).

Datos del Sistema de Informacién de RR.HH.
(roles, antigliedad, movilidad).

Capa de modelado:
la réplica viva de la organizacion

Aqui es donde la Inteligencia Artificial crea la re-
presentacion dindmica de la empresa. A través
de técnicas de modelado basado en agentes
(Agent-Based Modeling) o analisis de redes orga-
nizacionales (ONA), el sistema simula como inte-
ractian equipos y roles, como fluye la informa-
ciény donde se concentran las dependencias.

En la practica, esta capa puede implementarse
en plataformas de analitica avanzada integra-
das con datos internos, por ejemplo, un mo-
delo construido sobre Microsoft Viva, Workday
Peakon o un entorno de simulacién propia, la
IA aprende patrones de colaboracidn, detecta
anomaliasy establece escenarios de referencia.

Capa de simulacién:
el laboratorio de politicas

Es la interfaz donde los lideres pueden experi-
mentar con el futuro. Permite crear escenarios
hipotéticos (;qué pasaria si...?) y visualizar su
impacto antes de aplicarlos. Por ejemplo:

(Qué ocurriria si redujéramos las reuniones
de mas de una hora?

(Como cambiaria la carga de trabajo
si fusionamos las areas de ingenieriay
producto?

Capa de insights:
el tablero de control predictivo

Los resultados se visualizan en dashboards que
muestran las consecuencias probables de cada
decision. En lugar de respuestas binarias, el sis-
tema entrega mapas de calor de riesgo, cuellos
de botella en colaboracién o proyecciones de
fatiga colectiva, ofreciendo a RR.HH. una herra-
mienta de planificacion basada en evidencia.






los gemelos
digitales transformaran
el bienestar laboral

permitiendo una gestion
preventiva y basada en
evidencia.



Casos de estudio:
NNT Data, CSIRO
y Microsoft

NTT Data y la prevencion del burnout

Japon ha enfrentado durante décadas el fendme-
no del “karoshi” (muerte por exceso de trabajo). En
respuesta, NTT Data desarrollé una arquitectura in-
tegral para anticipar el burnout y construir una orga-
nizacion mas saludable.

Su sistema central, Health Data Bank (HDB), unifica
chequeos médicos, encuestas de estrés y datos de
salud ocupacional. A partir de alli, integré dos inno-
vaciones clave:

° Monitoreo continuo (Pulse Surveys): mi-
croencuestas frecuentes miden el bienestar
en tiempo real. La analitica automatizada
genera alertas anénimas cuando detecta pa-
trones de riesgo.

° Biomarcadores de voz: en colaboracion con
la startup Kintsugi, NTT Data analiza patrones
acusticos de la voz para estimar el bienestar
psicoldgico. La participacion es voluntaria y
los resultados individuales permanecen bajo
control del empleado.

Elresultado es un sistema que evoluciona desde la ana-
litica descriptiva (encuestas) hacia la predictiva (bio-
marcadores), liberando tiempo humano para el acom-
pafiamiento y fortaleciendo la prevencion temprana.

CSIRO Data61 y la ciencia predictiva de las dina-
micas de equipo

El organismo cientifico australiano CSIRO, a tra-
vés de su division Data61, esta construyendo los
fundamentos tedricos del bienestar predictivo me-
diante modelado basado en agentes (ABM).

e En estos modelos, cada “agente” represen-
ta a un empleado con atributos dinamicos,
carga de trabajo, energia, conexiones socia-
les, y reglas de comportamiento derivadas
de investigacion psicoldgica y datos anoni-
mizados.

° El sistema simula escenarios complejos:
;qué pasa con la colaboracion si se reduce
el nimero de reuniones?, ;cémo se propa-
ga el agotamiento si aumenta la presion por
plazos?

Los resultados se visualizan en mapas de calor que
muestran puntos de sobrecarga o riesgo de des-
conexién, permitiendo a los lideres experimentar
con politicas antes de aplicarlas. CSIRO est4 sen-
tando las bases para que la gestion del bienestar
evolucione de arte empirico a ciencia predictiva.
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. ° Por ejemplo, el sistema detecta patrones de
sobreconexion digital, predice el riesgo de
agotamiento y sugiere intervenciones como
dias sin reuniones o periodos de concentra-
Microsoft Viva Insights: el gemelo digital de la cul- cién profunda (focus time).

tura organizacional
° A nivel organizacional, las simulaciones per-

Microsoft ha integrado los principios de los Digital miten modelar la relacién entre reuniones,
Twins en su plataforma Viva Insights, que combina engagement y carga de trabajo, ayudando a
datos de productividad, colaboracién y bienestar los lideres a disefiar rutinas saludables de
para ofrecer recomendaciones basadas en IA. colaboracion.
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Relevancia en
Ameérica Latina

En América Latina, donde las tasas de burnout profe-
sional son de las mas altas del mundo y el trabajo hi-
brido sigue consolidandose, el modelo de gemelos
digitales ofrece un salto estratégico. La region puede
aprovechar esta tendencia como una via para preve-
nir la sobrecarga laboral y mejorar la productividad
sostenible, siempre que se aborden sus particulari-
dades estructurales.

-
Desafios estructurales Oportunidades

«  Alta carga administrativa: las dreas Diagnéstico con datos existentes: los
de RR.HH. alin operan con bases de gemelos digitales pueden comenzar a
datos fragmentadas, lo que limita el construirse con informacion ya disponible
potencial de simulacién. (reuniones, cargas, rotacion, licencias).

«  Baja cultura de medicién continua: Squlaciones de '?aj° costo: pequefios
la mayoria de las empresas utiliza pilotos, como medir el impacto de un
encuestas anuales en lugar de sistemas viernes sin reuniones o una semana de
de monitoreo pulsado. enfoque, pueden generar aprendizaje

sin grandes inversiones.

o Limitaciones éticas y regulatorias: .,
la ausencia de marcos claros sobre Integracion con programas de
privacidad de datos laborales puede bienestar: las dreas de Personas pueden
generar desconfianza entre los combinar la analitica con intervenciones
trabajadores. de salud mental, clima y desempefio,

generando impacto medible.
(N

En sintesis, los Digital Twins aplicados a RR.HH. re-
definen la gestion del bienestar como una disciplina
de ingenieria organizacional. Permiten a las empre-
sas disefiar, probar y optimizar la salud de su organi-
zacion con la misma rigurosidad con la que disefian
sus productos, transformando el bienestar en una
ventaja competitiva y sostenible.
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El problema:
el CV estatico y su
falta de validez

A pesar de que no exista un consenso Unico sobre su
origen, la historia ha sefialado que el inicio del Curri-
culum Vitae se podria remontar a los inicios del Es-
tado Prusiano a inicios del siglo XIX (Stunz, 2021), o
incluso en el siglo 1482, cuando Leonardo Da Vinci uti-
liz este formato en una carta para el duque de Milan.

Aunque hoy parezca algo dado, en su momento el CV
consistié en una innovacion que de seguro habria fi-
gurado dentro de un estudio de tendencias de 1500
por ser una estrategia que resumia en pocas lineas la
experiencia de una persona.

El problema, es que al dia de hoy, 500 afios mas tarde en
un contexto laboral cada vez mas complejo, el CV con-
tinta siendo la principal herramienta de preseleccion.

Su base tedrica asume que la experiencia y el com-
portamiento pasado de una persona son predictores
fiables de como se desempefiara un trabajador en el
futuro. Sin embargo, actualmente es creciente la evi-
dencia que ha puesto esto en duda.

ELCV, una herramienta de seleccion
con mas de 500 afios de historia:

Con estas palabras, un joveningeniero de cami-
nos, Leopold Ilse, comenzé su carta de solicitud
dirigida al Ministerio Prusiano de Comercio,
Industria y Construccion en 1824:

"Que Vuestra Excelencia se digne recibir mi so-
licitud, con la cual me dirijo a vos con el mayor
respeto. Concierne a la graciosa concesion del
puesto de ingeniero de caminos de 4°clase, que
quedo vacante por el deceso del ingeniero Brix
en Montjoie. No omito, por la presente, presen-
tar muy sumisamente a Vuestra Excelencia mi
Curriculum vitae adjunto, como prueba de que
he rendido algunos servicios al Estado."”
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MAS ALLA DEL CV

Segln un estudio publicado por la American Psy-
chological Association (Sackett, 2021), los afios de
experiencia laboral y los afios de educacién son de
los factores del proceso de seleccion que menos
predicen el desempeiio de un trabajador.

Por el contrario, herramientas mas estructuradas
como los inventarios de Biodata (que son formu-
larios estandarizados que recopilan informacion
verificable sobre experiencias laborales, logros, de-
cisiones y comportamientos pasados. Es decir, es un
historial de vida recogido y puntuado cientificamen-
te en base a una pauta), tienen mas correlacion con
el desempeiio futuro de un candidato.

Esto sugiere que el problema no es evaluarenbase ala
historia del candidato, sino que el formato no estruc-
turado del CV, puede traer una serie de limitaciones.

Validez (p).
Correlacion del predictor

Predictor con probabilidad de

éxito del candidato

Afos de experiencia 0.07

Afios de educacidn 0.10

Biodata empirico
(historial de vida 0.38
estructurado)

Entrevistas

estructuradas 0.42

Fuente: elaboracién propia en base a Sackett et al., 2021

En un contexto de creciente cambio en el que las habili-
dades pasadas se volveran cada vez mas obsoletas, ba-
sar los procesos de seleccion en el historial de un indi-
viduo se vuelve un proceso de escaso valor predictivo.

:Qué son los inventarios de Biodata?

A diferencia de un curriculum tradicional, que
describe datos auto-reportados sin formato co-
mun, los inventarios de Biodata aplican pautas
cientificas de puntuacion. Por ejemplo, un item
puede evaluar cdmo un postulante ha resuelto
conflictos, liderado proyectos alcanzando me-
tas en contextos anteriores, otorgando punta-
jes comparables y prediciendo con mayor pre-
cision su rendimiento potencial (Sackett, 2021).




La tendencia: pro-
cesos holisticos de
preseleccidon

Para disefiar procesos de preseleccion que capturen
el potencial real de los candidatos, esta tendencia
propone la adopcidon de un sistema de preseleccion
que utiliza la Inteligencia Artificial para generar una
comprension mas holistica del talento.

Asi, lo que en alglin minuto tuvo sentido para simpli-
ficar la informacidn de miles de postulante, hoy la IA
nos da la posibilidad de procesar mas informacion
de cada candidato, y asi ir mas alla de la hoja de vida
tradicional para capturar la historia, las habilidades
y la voz del candidato, antes de la primera interac-
cién humana.

La IA potencia este proceso al funcionar como un
motor de insights, recolectando y analizando inputs
de seleccion que son invisibles para el ojo humano.

Esto se articula en tres mecanismos principales:

@ Expandir los formularios de postulacion con
biodata: a través de la plataforma de postula-
cion, se agregan preguntas que imitan la me-
todologia del Biodata Empirico, tales como
preguntas sobre logros, comportamientos pa-
sados y elecciones personales (ej. ";Con qué
frecuencia asumié el liderazgo de proyectos
no asignados formalmente?"). Esto permite
capturar de manera mas estructurada la expe-
riencia previa del candidato.

Capturar la forma de expresion del candida-
to: ademas de analizar la historia, la IA puede
evaluar los rasgos comunicativos y expresivos
como el estilo de escritura o la claridad del can-
didato.

Complementar con otras fuentes de infor-
macion: si se quiere ir un paso mas alla en esta
tendencia, los procesos de pre seleccion pueden
solicitar otras fuentes, como ensayos cortos,
respuestas escritas a casos practicos o grabacio-
nes. Este mecanismo permite obtener un perfil
de las habilidades blandas del candidato que
son determinantes para el éxito en el puesto.

Una organizacién que implementa este sistema lo-
gra transformar su preseleccion en un proceso de
descubrimiento de talento mas eficiente y con una
visidn mas rica, asegurando que se contrata a la per-
sona con el mayor potencial.



la pre-seleccion
de talento migrara del
curriculum tradicional
a modelos asistidos
por IA



Casos de estudio:
Meituan y Vambe

Procesos de preseleccion con entrevistas con IA

Meituan, una plataforma China de delivery de comi-
da y diversos servicios que tiene mas de 400 millo-
nes de usuarios, es un ejemplo del uso de IA en los
procesos de preseleccién. Su proceso se estructura
en evaluar la comunicacion, el tono y la adecua-
cion cultural de los candidatos a escala, después
del formulario de postulacion basico, pero antes de
tener una entrevista con el area de HR. Esto es clave
para su volumen de contrataciones en roles de servi-
cio al cliente y operativos.

Su proceso se estructura del siguiente modo:

a Llenado de un formulario basico: el candi-
dato completa su CV y una pauta estructura-
da con su informacién principal. A través de
IA, se analizan las credenciales basicas y se
da paso a la segunda etapa

° Correo de seguimiento: inmediatamente des-
pués, el candidato recibe una invitacion para
una entrevista asincrona donde debe grabar
respuestas cortas a preguntas estandarizadas.

° Procesamiento por IA: La IA analiza el tono y
la fluidez verbal, la expresién facial y la clari-
dad y coherencia del contenido verbal.

° Entrevista: dependiendo de la puntuacion
obtenida en el proceso de preseleccion, el pos-
tulante avanza a una fase de entrevistas o prue-
bas técnicas con el area de gestion de personas.

Vambe - Procesos de seleccion conversacionales

Vambe, una startup de IA en Chile, cambid sus
procesos de seleccion, adaptando el primer filtro
de preseleccion desde el clasico formulario estati-
co de una web a una conversacion por WhatsApp
asistida por IA. El proceso transcurre de la siguiente
manera:

° Llenado de un formulario web basico: el
candidato inicia el proceso de postulacion
a un rol completando un formulario de da-
tos minimos, pero en el que se incluye la
pregunta de “;Por qué te interesa esta po-
sicion?

° Conversacion por WhatsApp: al enviar el
formulario, el candidato es automatica-
mente dirigido a WhatsApp para continuar
la postulacion a través de un chatbot. Este
chatbot toma el relevo, reemplazando el
largo formulario por una conversacién es-
tructurada que formula preguntas conduc-
tuales, siguiendo la logica del Biodata Em-
pirico, y solicita informacion clave.

° La IA procesa la informacion: el sistema
utiliza la 1A'y el Procesamiento del Lenguaje
Natural para analizar las respuestas escritas
del candidato en la conversacion. La IA eva-
l0a la claridad, la coherencia, la ortografia 'y
el estilo de la comunicacién, ademas de pun-
tuar las respuestas al Biodata estructurado.
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Relevancia en
Ameérica Latina

Aunque el desafio de plantear procesos de preselec-
cién que permitan tener mas informacion de los can-
didatos es transversal, Latinoamérica tiene ciertas
condiciones que hacen que la adopcion de de esta
tendencia en la regidn sea crucial:

01
Permite identificar talento no tradicional

En mercados como América Latina, donde la expe-
riencia informal y las habilidades adquiridas fuera
del circuito académico pueden ser igualmente re-
levantes, la dependencia del CV penaliza a una gran
masa de talento valioso, por lo que esta estrategia
permite captar a ese talento que tiene hojas de vida
menos tradicionales.

03

Mejora en la experiencia del postulante

El uso de canales conversacionales o pruebas asin-
cronas ofrece una experiencia de postulaciéon mas
fluida y amigable. Esto es fundamental para la mar-
ca empleadora, ya que las plataformas modernas
deben priorizar la simplicidad y la inmediatez, lo-
grando captar y retener la atencidn de los candida-
tos mas demandados.

02

Eficiencia en la captacion y costos

En un mercado competitivo para la contratacion de
talento especializado, la capacidad de la IA para cap-
tar habilidades blandas y biodata a escala ayudan
a reducir los tiempos de contratacion.
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El problema:

del algoritmo
opaco al desafio
de la confianza
organizacional

Hoy, algoritmos intervienen en decisiones que antes
dependian exclusivamente del juicio humano: selec-
cion, evaluacion de desempefio, compensaciones y
movilidad interna. Seguin el World Economic Forum
(2024), mas del 40% de las empresas globales ya
utiliza alguna forma de IA en procesos de Recursos
Humanos.

Los sistemas algoritmicos pueden amplificar ses-
gos, discriminar sin intencion o generar decisiones
dificiles de explicar. Casos documentados, como el
de Amazon en 2018, donde un algoritmo de recluta-
miento penalizaba a mujeres por el sesgo histérico
de los datos, se han convertido en advertencias so-
bre los limites de una automatizacion sin supervi-
sion humana (Dastin, 2018).

A medida que las empresas delegan decisiones cri-
ticas a sistemas automatizados, la distancia entre
quien disefia el algoritmo y a quien se le aplica au-
menta. La gobernanza tradicional, centrada en de-
partamentos de Tl o legal, resulta insuficiente para
responder a preguntas profundamente humanas:
(quién garantiza la justicia de una decision algo-
ritmica? ;Quién tiene derecho a impugnarla? ;Qué
significa “consentimiento” en un entorno de datos
laborales permanentes?

En América Latina, donde la confianza institucional
puede ser mas fragil que en paises con regulaciones
mas avanzadas, estos dilemas se agudizan. La falta
de marcos regulatorios claros, salvo avances inicia-
les, deja a las empresas ante un vacio: implementar
IA sin un marco de participacion puede generar ries-
gos reputacionales, legales y culturales que neu-
tralicen los beneficios tecnoldgicos.

60%

de los trabajadores en Europa teme que los
sistemas de IA no sean auditables ni impar-
ciales al evaluardesempeiio o productividad.

Institute for the Future of Work (2023)



La tendencia:
co-construir los
procesos de |A

Frente al avance de la automatizacién en la gestion
de personas, surge una tendencia relevante para
mediar la relacion entre las personas y los algorit-
mos: la gobernanza colaborativa de la IA.

Su principio central es simple, los trabajadores no
deben ser solo receptores de decisiones algoritmi-
cas, sino co-creadores de los sistemas que influyen
en su trabajo.

El modelo se sostiene sobre tres dimensiones que,
en conjunto, conforman lo que la Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE,
2023) denomina ecosistema de responsabilidad
compartida en eluso de IAlaboral (Al in the Workpla-
ce Accountability Ecosystem):

Ejemplo de
aplicacion

Dimensién Propésito

Comités de ética, auditorias
de sesgos o politicas internas
sobre uso responsable.

Supervision Asegurar el cumplimiento de
ética y técnica estandares éticos y regulatorios.

Incorporar la voz de los empleados

L L Equi -disefi n
en el disefio, prueba y revision de quipos de co-disefio o consultas

Participacion de

los trabajadores sisternas de IA. periodicas para validar resultados.
Transparenciay Garantizar que las personas Protocolos que permitan conocer la
explicabilidad comprendan las decisiones l6gica general de los algoritmos
algoritmica automatizadas que las afectan. y apelar decisiones.

La participacion temprana, la transparencia y la su-
pervision humana son los mecanismos que transfor-
man esta estructura conceptual en una practica de
confianza tecnoldgica.
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Marcos internacionales que sustentan el modelo

Este enfoque se inspira en el Participatory Design
escandinavo, una corriente surgida en los afios se-
tenta que defendia el disefio conjunto entre trabaja-
dores y desarrolladores (Bgdker et al., 2020).

En su version actual, la gobernanza colaborativa se
integra con dos referentes normativos clave:

o NIST Al Risk Management Framework
(Estados Unidos, 2023): marco de gestion
de riesgos creado por el National Institute
of Standards and Technology (NIST) para
promover el uso seguro, transparente y
responsable de la IA.

«  AlAct (Unién Europea, 2024): legislacién
pionera que clasifica los sistemas de IA
en niveles de riesgo; los relacionados
con Recursos Humanos se consideran de
alto riesgo, por lo que deben incorporar
participacion, auditorias y revisiéon humana.

Ambos marcos establecen que la legitimidad tecno-
l6gica depende no solo de la precision algoritmica,
sino de la capacidad institucional de supervisién y
participacion humana.

Aunque muchas empresas han publicado cédigos
éticos de IA, pocas han desarrollado mecanismos de
gobernanza que los traduzcan en acciones. La go-
bernanza colaborativa busca justamente eso: con-
vertir los principios en procesos vivos, mediante
estructuras como:

«  Comités éticos con representacion laboral:
instancias multidisciplinarias que revisan
sesgos, impactos y casos de uso.

« Equipos de co-disefio algoritmico: mesas
de trabajo donde los trabajadores validan
pruebas piloto y aportan criterios de
equidad.

« Sandboxes participativos: espacios de
experimentacion conjunta entre empresas,
reguladores y empleados para evaluar
prototipos antes de su despliegue (European
Commission, 2024).






la IA dejara de
operar como una caja
negra:

creando sistemas mas
transparentes, éticos y
alineados a la cultura
organizacional.

®



Casos de estudio:
SAP, Unilevery
Lego

SAP:
ética algoritmica desde el diseiio

La multinacional alemana SAP se ha convertido en
un referente por institucionalizar la ética de la IA den-
tro de su gobernanza corporativa. En 2018 cre6 el Al
Ethics Steering Committee, compuesto por expertos
técnicos, legales y representantes de empleados.

Este comité revisa cada proyecto de IA segln seis
principios: agencia humana, equidad, transparen-
cia, privacidad, seguridad y sostenibilidad (SAP,
2023). Ademas, publicé un Al Ethics Handbook que
obliga a cada unidad de negocio a documentar los
posibles sesgos y definir medidas de mitigacion.

En el area de RR.HH., SAP aplica este enfoque para
auditar sus herramientas internas de evaluacién y
promocion. Los representantes de los trabajadores
participan en la revision de los algoritmos antes de
su implementacion, generando confianza en los pro-
cesos internos y evitando conflictos laborales.

‘ Paises N6rdicos>

El legado del Participatory Design

Dinamarca, Suecia y Finlandia impulsan proyectos
donde los empleados co-crean herramientas digita-
les junto a los desarrolladores. El caso de LEGO Group
(2024) destaca por integrar operarios y disefiadores
en talleres de co-disefio de sistemas de IA y realidad
aumentada usados en sus plantas. El proceso no
solo mejoro la adopcion tecnoldgica, sino que redujo
errores operativos y elevé la satisfaccién laboral.

Unilever:
evaluacion de riesgo ético por caso de uso

Unilever desarroll6 una plataforma interna llamada
Responsible Al Portal, donde cada proyecto de inte-
ligencia artificial debe registrarse, describir su obje-
tivo, tipo de datos, nivel de autonomia y potencial
impacto. Cada caso recibe un puntaje de riesgo éti-
co, y los sistemas de RR.HH. —como los de seleccién
automatizada o prediccién de rotacién— requieren
revisién obligatoria por un comité mixto de ética y
tecnologia (MIT Sloan Management Review, 2024).
Esta practica permite una trazabilidad completa y
facilita auditorias externas.

Sandbox regulatorio de IA

En 2022 Espafia lanzé el primer sandbox regulatorio
de IA en Europa, liderado por la Agencia Espafiola de
Supervision de la IA (AESIA). Este modelo permite
que empresas piloto trabajen con reguladores y re-
presentantes de empleados para probar soluciones
en entornos controlados antes de su despliegue.

En sectores como plataformas digitales y trabajo
temporal, se ha utilizado para analizar sesgos en
sistemas de asignacion de turnos o productividad,
incorporando retroalimentacion directa de los tra-
bajadores (European Commission, 2024).
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Co-determinacion y supervision de los consejos
de empresa

Alemania es uno de los paises con mayor tradicion
en gobernanza laboral compartida, gracias al prin-
cipio de co-determinacién (Mitbestimmung), que
garantiza la participacion de los trabajadores en
decisiones empresariales relevantes. Bajo la Ley de
Constitucion de Empresas (Betriebsverfassungsge-
setz, art. 87), los consejos de empresa (Betriebsrat)
tienen derecho a intervenir en decisiones relaciona-
das con tecnologias de monitoreo, evaluacion o re-
copilacién de datos de desempefio.

En los dltimos afos, este marco legal se ha exten-
dido a los sistemas de inteligencia artificial, dando
lugar a los llamados “acuerdos algoritmicos”: pac-
tos formales entre empleadores y representantes
de los trabajadores que establecen limites, dere-
chos de revision y protocolos de transparencia
(Orrick, 2024). Estos acuerdos definen, por ejem-
plo, qué tipo de datos puede usar un algoritmo,
como se auditan los sesgos y qué procedimientos
debe seguir un empleado para apelar decisiones
automatizadas.
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Relevancia en
Ameérica Latina

En una region caracterizada por marcos regulatorios
aun fragmentados, avanzar hacia modelos colabo-
rativos no solo refuerza la transparencia, sino que
también permite construir legitimidad tecnoldgica y
organizacional desde la practica.

01

Adopcion temprana, gobernanza incipiente

La adopcidn de Inteligencia Artificial en los proce-
sos de gestion de personas avanza con rapidez en la
region, pero su gobernanza sigue rezagada. Segln
un mapeo regulatorio de Access Now (2024), solo
el 18% de las empresas latinoamericanas que uti-
lizan 1A cuentan con mecanismos formales de revi-
sion ética o participacion de empleados. Esta brecha
entre uso y control plantea un riesgo creciente: la IA
se despliega en funciones criticas, como seleccion,
evaluacion o compensaciones, sin estructuras de su-
pervision que garanticen justicia o trazabilidad. En
este sentido, la gobernanza colaborativa se presen-
ta como una forma temprana de institucionalizar el
control humano antes de que la regulacién lo exija.

03

Desigualdad y sesgo estructural

El desafio ético de la IA en América Latina se amplifi-
ca por los sesgos histdricos de los datos con los que
se entrenan los modelos. Investigaciones recientes
del Harvard Kennedy School (2024) advierten que
los algoritmos aplicados en la region pueden repro-
ducir patrones de discriminacion de género, edad y
nivel socioecondémico, afectando especialmente a
mujeres y trabajadores informales. La participacion
de empleadosy sindicatos en los comités de revisidn
algoritmica permitiria corregir estos sesgos desde el
disefio, antes de que se traduzcan en decisiones la-
borales discriminatorias.

02

Déficit de confianza organizacional

En entornos donde la confianza institucional es fra-
gil, la opacidad algoritmica puede erosionar aln
mas la relacién entre empresa y trabajador. Tal
como sefiala Vallarino (2024) en su analisis sobre go-
bernanza digital en la regidn, la transparencia en las
decisiones algoritmicas es un factor critico en con-
textos de baja confianza institucional. Permitir que
los colaboradores comprendan, auditen o apelen
decisiones automatizadas refuerza la legitimidad in-
terna y reduce la percepcién de arbitrariedad en los
procesos de gestion de talento.

04

Fragmentacion regulatoria

Si bien paises como Brasil y Chile avanzan en marcos
normativos de IA, la region carece de estandares unifi-
cados sobre impacto laboral o derechos de revision al-
goritmica. El mismo estudio de Access Now (2024) des-
taca que la regulacion en América Latina sigue siendo
parcial y heterogénea: algunas legislaciones priorizan
la proteccidn de datos personales, mientras que otras
apenas mencionan la dimensidn laboral de la IA. Frente
a esta fragmentacion, la gobernanza colaborativa surge
como un mecanismo complementario de autorregu-
lacion, permitiendo que las empresas adopten practi-
cas de transparencia, participacion y control ético antes
de laimplementacidn obligatoria de leyes nacionales.

Q



05

Hacia una ventaja ética y competitiva.

Adoptar un modelo de gobernanza colaborativa
puede posicionar a las empresas latinoamericanas
como referentes éticos en la gestion tecnoldgica del
talento. La evidencia internacional sugiere que las
organizaciones que involucran a sus empleados en
el disefio y monitoreo de los sistemas de IA alcanzan
mayores tasas de adopcion tecnolégica y menor
resistencia cultural al cambio (NIST, 2023). Ade-
mas, documentar decisiones y mantener revision
humana disminuye riesgos legales y reputacionales,
al tiempo que mejora la equidad y la calidad de las
decisiones automatizadas.

En sintesis, avanzar hacia la gobernanza colaborati-
va no es solo una respuesta ética, sino una estrate-
gia de sostenibilidad y confianza organizacional. En
una regién donde la informalidad laboral y la des-
confianza institucional siguen marcando la agenda,
abrir espacios de participacion y revision comparti-
da en los sistemas de IA puede transformar un de-
safio en una oportunidad: la de construir un modelo
latinoamericano de Inteligencia Artificial confiable,
justoy humano.









México:
Gobernanza

colaborativa de
la IA

BBVA México y el impulso hacia una adopcion ética
y participativa de la Inteligencia Artificial

En México, algunas instituciones financieras se han
convertido en espacios de experimentacion sobre
como integrar la Inteligencia Artificial de manera
responsable en entornos laborales altamente regu-
lados. Un ejemplo es BBVA México, que ha impulsa-
do el debate sobre el uso ético y transparente de la
IA tanto a nivel interno como en foros publicos del
sector.

En 2025, la entidad organizd el FinAl Summit, en-
cuentro que reunié a especialistas en regulacion,
ética tecnoldgica y transformacidn organizacional
para discutir los riesgos y oportunidades de la auto-
matizacion. Esta iniciativa marcd un precedente al
situar la conversacién sobre IA no sélo desde la pers-
pectiva técnica, sino también desde la experiencia
humana y la necesidad de rendicién de cuentas en
los procesos automatizados.

De manera complementaria, el grupo ha desarrolla-
do marcos internos que alinean sus proyectos de da-
tos e Inteligencia Artificial con principios de transpa-
rencia, integridad y supervisiéon humana, reflejados
en su cédigo de conducta y en sus lineamientos de
innovacién responsable.

Mas alla del caso particular, el ejemplo de BBVA Mé-
xico ilustra una tendencia creciente en la region: la
blsqueda de mecanismos de gobernanza colabora-
tiva en los que la IA se integre a la cultura organiza-
cional a través del didlogo, la formacién y la partici-
pacion de los equipos.
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TODOS SOMOS LIDERES

El problema:

la sustitucion
de roles de nivel
de entrada

El mercado laboral estd experimentando una re-
configuracion estructural profunda. A medida que
la Inteligencia Artificial (IA) se consolida como he-
rramienta de productividad, las tareas que histori-
camente sirvieron como campo de entrenamiento
para los profesionales en sus primeras etapas estan
siendo automatizadas a un ritmo acelerado. Este
fendmeno, ha desencadenado una disminucion gra-
dual del nimero de oportunidades de aprendizaje
practico en el mundo corporativo.

Diversas investigaciones recientes documentan
esto. Un estudio conjunto de Harvard muestra una
reduccion del 13% en el empleo de trabajadores
jovenes (22 a 25 afios) en ocupaciones expuestas
a la IA desde finales de 2022 (Brynjolfsson et al.,
2025; Wong, 2025).

De manera similar, Lichtinger y Hosseini Massoum
(2025) reportan una caida del 7,7% en los roles de ca-
rrera temprana en empresas que han adoptado solu-
ciones de automatizacién avanzada. El fenémeno no
se expresa en despidos, sino en una desaceleracion
estratégica en la contratacion de perfiles junior.

El segundo efecto critico es la automatizacion de
tareas de aprendizaje. Actividades como la depura-
cion de codigo, la revision de documentos legales, la
investigacion preliminar o la redaccion de primeros
borradores (tradicionalmente asignadas a analistas
o0 asistentes) estan siendo absorbidas por sistemas
de IA (Future Campus, 2025; Wellington, 2025).

Estas tareas eran, muchas veces, la puerta de entra-
da a los cargos y roles de trabajo, el espacio donde
los recién egresados transformaban el conocimiento
codificado tedrico en conocimiento experiencial. Al
desaparecer esta ocasion de aprendizaje, se debilita
el proceso de desarrollo de talento interno.

El riesgo no es sdlo individual, sino estratégico. Sin
espacios donde practicar, equivocarse y aprender,
las organizaciones corren el riesgo de disminuir el
desarrollo de talento interno. A largo plazo, esto pue-
de traducirse en una escasez de profesionales con la
experiencia y criterio necesarios para liderar equipos.



La tendencia:
el modelo D-V-I

En este nuevo contexto, la delegacion de tareas a
sistemas de IA redefine la naturaleza del trabajo. Si
antes el primer trabajo consistia en tareas de ejecu-
cién, la tendencia se traspasa a dirigir la ejecucién
tecnolégica.

Este cambio exige una nueva estructura de aprendi-
zaje corporativo basada en tres etapas fundamenta-
les: Dirigir, Validar e Integrar.

El modelo surge como una respuesta practica a la
sustitucion de tareas operativas por sistemas inteli-
gentes. En lugar de formar profesionales para ejecu-
tar procesos, las empresas deben entrenarlos para
liderar ecosistemas de IA distribuidos.

A continuacion, se detallan las tres capacidades cen-
trales:

o  Dirigir:

Es la habilidad de disefiar y asignar misiones
a la IA. Supone comprender las limitaciones
de los sistemas, resolver problemas comple-
josytraducirlos en objetivos claros. No se tra-
ta sélo de incentivar herramientas de IA, sino
de capacitar en la habilidad de disefiar, asig-
nar misionesy escribir prompts correctos.

« Validar:

Implica evaluar la calidad, precision y ética
de los resultados producidos por la IA. Re-
quiere pensamiento critico, control de cali-
dad y juicio ético. En el contexto empresarial,
significa distinguir entre lo correcto, lo util y
lo aceptable dentro del marco de valores y
regulaciones de la organizacion.

e Integrar:
Es la competencia que conecta el resultado
de la IA con el contexto humano y de nego-
cio. Involucra interpretacion, comunicaciony
toma de decisiones. El profesional que inte-
gra sabe traducir datos en accién y tecnolo-
gia en estrategia.

Este modelo puede contribuir al aprendizaje de las
organizaciones. Con esto, los roles de entrada dejan
de ser meramente operativos para convertirse en una
practica de liderazgo distribuido. La nueva puerta de
entrada no es la ejecucion, sino la direccion asistida.



los roles de
entrada evolucionaran

impulsando
un liderazgo

®



Casos de estudio:
ServiceNow

Estados Unidos

ServiceNow, una empresa tecnoldgica estadouni-
dense dedicada a la gestion digital del trabajo, ha
incorporado Inteligencia Artificial en sus procesos
internos para mejorar la coordinacion y resolucion
de incidentes. En este ambito, las tareas que antes
recaian en analistas junior, como el monitoreo de
alertas, la apertura de tickets o la comunicacion en-
tre equipos, se apoyan ahora en sistemas automati-
zados que permiten una gestion mas agil y basada
en datos.

A través de la integracion del Microsoft Semantic
Kernel en su plataforma, ServiceNow implementd
un sistema de agentes miiltiples de IA que colabo-
ran bajo supervision humana. Cada agente cumple
una funcion: analizar registros histéricos y detectar
patrones de falla, consultar la base de conocimiento
para proponer soluciones previas o generar reportes
automaticos de seguimiento. En este esquema, el rol
del analista se reconfigura. Se pasa de la ejecucion
operativa a un papel de liderazgo cognitivo, centra-
do endirigir, validar e integrar los resultados genera-
dos por los sistemas automatizados.

En este nuevo flujo, el profesional Dirige el proceso
definiendo prioridades y asignando misiones a los
agentes, tomando decisiones sobre la estrategia de
resolucion. Valida los resultados que los sistemas
proponen, revisando la pertinencia de las acciones y
ajustando diagnosticos segln el contexto. Finalmen-
te, Integra el aprendizaje obtenido en la base corpo-
rativa, asegurando que el conocimiento generado se
redistribuya para fortalecer los manuales internos y
la respuesta futura.

El impacto de este cambio fue tangible. Segun el
blog oficial de Microsoft Semantic Kernel (Huang &
Lagerkrans-Pandey, 2025), los tiempos de resolucion
de incidentes criticos se redujeron en un 42%, y el
volumen de documentacién técnica aumento sin re-
querir mas personal. Pero mas alla de la eficiencia,
el aprendizaje organizacional se fortalecio, los ana-
listas desarrollan desde sus primeros meses com-
petencias en coordinacion digital, auditoria ética y
pensamiento critico.
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Relevancia en
Ameérica Latina

Esta tendencia adquiere unaimportancia particularen
el contexto latinoamericano. En una regién donde la
automatizacion crece mas rapido que la reconversion
de habilidades, esta tendencia ofrece una oportuni-
dad Unica para formar talento preparado para liderar
la colaboracién humano-IA desde etapas tempranas.

01

Aceleracion sin infraestructura equivalente

Segun IBM (2024), el 67% de las grandes empre-
sas de Argentina, Brasil, Chile, México y Perl han
acelerado la adopcién de 1A en los Gltimos dos afios,
superando el promedio global (59%). Sin embargo,
gran parte de esa adopcidn se concentra en procesos
operativos, sin estrategias paralelas de formacion
que desarrollen competencias de liderazgo digital.

03

Reconfiguracion del aprendizaje corporativo

En mercados donde los puestos de entrada tienden
a desaparecer o automatizarse, el modelo D-V-I per-
mite redefinir esos primeros roles como espacios de
aprendizaje estratégico, donde las personas apren-
den a dirigir sistemas inteligentes en lugar de eje-
cutar tareas rutinarias.

02

Desigualdad tecnolégica y brechas de talento

El Banco Mundial (2025) advierte que cerca de la
mitad de los empleos de la regidén no podra benefi-
ciarse de la IA por falta de infraestructura y habilida-
des técnicas. Esto convierte la educacion aplicada
al trabajo aumentado en un imperativo para la in-
clusion laboral.

04

Cierre de la brecha de habilidades criticas

De acuerdo con el Foro Econémico Mundial (2025),
el 50% de las empresas de la region no encuentra
perfiles con competencias digitales suficientes. La
formacién en habilidades de direccién, validacion
e integracion de IA podria cubrir esa brecha mas
rapido que los programas tradicionales de reconver-
sién técnica.



o
Conclusion

La incorporacion de la Inteligencia Artificial en la
gestion de personas no representa simplemente una
actualizacion tecnoldgica. Constituye una transfor-
macion estructural del rol de la gestidn de Personas.
Actualmente, la funcién combina datos, prediccion
y disefio organizacional en un mismo plano. La IA
permite mapear habilidades con precision, anticipar
escenarios de bienestar y acompafiar trayectorias
profesionales de forma personalizada, pero también
exige nuevas responsabilidades éticas, participati-
vasy estratégicas.



Tendencia

Ecosistema de

Desafio hoy

Estructuras jerarquicasy
desactualizadas que dificultan

HR 2026

Construir redes de capacidades
verificadas mediante IA, que
mapean, certifican y activan las

habilidades IA yisualizary aprovechar el talento habilidades en funcién de las
interno. . .
necesidades del negocio.
Democratizar el acompaiiamiento
Capacitaciones genéricas que profesional con IA que
Al Career no responden a las necesidades diagnostica brechas, personaliza
Coach reales del trabajador ni a su itinerarios de aprendizajey
contexto. entrega microcoaching continuo
atoda la fuerza laboral.
Desarrollar gemelos digitales
Digital Twins: Las politicas de bienestar se organizacionales que simulen

gestion predictiva
del bienestar

implementan de forma reactiva,
sin evidencia ni capacidad
predictiva.

escenarios y anticipen el
impacto de las decisiones sobre
la carga laboral, la colaboracién
y la salud mental.

Procesos de seleccién centrados

Incorporar IA para evaluar
habilidades, experiencias y

Mas alla en el curriculum tradicional, comportamientos con mayor
del CV poco predictivos y con alto sesgo precisién, reduciendo sesgosy
humano. mejorando la correspondencia
entre talento y rol.
Crear estructuras participativas
Gobernanza Falta de transparenciay de gobernanza donde

colaborativa de
lalA

participacion en el disefio y uso
de algoritmos laborales, lo que
genera desconfianza.

trabajadores, lideres y expertos
co-disefian, auditan y supervisan
los sistemas de IA que impactan
el trabajo.

Todos somos
lideres

La automatizacién elimina
tareas de entrada, limitando las
oportunidades de aprendizaje
practico.

Formar talento capaz de dirigir,
validar e integrar (modelo D-V-I)
la IA desde los primeros niveles
profesionales, fomentando una
cultura de liderazgo distribuido y
aprendizaje continuo.
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Sobre Buk

Este estudio es unainiciativa de Buk, plataforma in-
tegral para la Gestion de Personas con operaciones
en Chile, Colombia, Perd, México y Brasil, que, con
productos tecnoldgicos y propuestas de valor cen-
tradas en las personas, busca impactar y fortalecer
el bienestar organizacional.

Con Buk, podras automatizar tus tareas adminis-
trativas como la ndmina, potenciar el desarrollo
de tus colaboradores con evaluaciones de desem-
pefio, capacitaciones y mas, y facilitarles el acceso a
beneficios realmente valiosos. Todo, en la misma
plataforma, impulsada con IAy con un equipo hu-
mano preocupado de acompanarte en cada paso.

Ademas, con Buk te sumas a la comunidad de Re-
cursos Humanos mas grande de Latinoamérica,
donde compartimos buenas practicas, contenido
relevante y evidencia basada en datos reales, para
tomar mejores decisiones.

Con Buk, crea un lugar de trabajo

~
La relacion de Buk con la Inteligencia Artificial
existe desde su concepcion y es parte de nues-
tro ADN.
Creemos en una Inteligencia Artificial que se  Por eso hemos creado para nuestros usuarios
complementa con la Inteligencia Emocional Buk Al, que es la capa transversal de Inteligen-
y estamos convencidos de que contar con he-  cia Artificial que potencia toda nuestra platafor-
rramientas que hagan el trabajo mas eficientey ~ ma. Una aliada para crear, analizar, ayudar y
eviten tareas repetitivas, se traduce en personas  dar autonomia.
mas comprometidas, que maximizan su talento
humano, y en definitiva, mas felices. Una felici-  Buk Al es la tecnologia que hace que cada expe-
dad rentable, que se reflejaen elaumentodela riencia dentro de Buk sea mas inteligente, efi-
productividad. cientey predictiva. Y su propdsito es claro: Libe-

rar tiempo, reducir sesgos y facilitar la toma
Para nosotros, la IA no es una moda, sino que de decisiones en la gestion de personas, para,
es el baseline de nuestro negocio y siempre fieles a nuestro propésito, impulsar la felicidad
hemos crecido al ritmo de la tecnologia. Conta-  organizacional.
mos con mas de 400 ingenieros desarrollando
producto y el 95% de nuestros desarrollos son
impulsados con IA.

/




Conoce nuestros
estudios

El area de Estudios de Buk tiene como propdsito
aportar a la discusion sobre temas laborales, entre-
gando informacion confiable, con base en evidencia
y analisis, para impulsar una mejor toma de decisio-
nes en el ambito de gestion de personas.

#ResearchBuk

;Escanea este QR para conocer mas
sobre nuestros estudios!






