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En un mundo laboral en constante transformación, los últimos tres años 

el foco estuvo en reconstruir la experiencia del colaborador tras los impac-
tos de la pandemia, con énfasis en el bienestar integral, la comunicación y 

Introducción al estudio

En paralelo, el estudio de People Trends 2024 de Cornerstone reveló un 
cambio en las expectativas de los empleados: priorizaron oportunidades 

-

-

las organizaciones reconocieron la importancia de reforzar el sentido de 
conexión y pertenencia en un entorno marcado por modelos híbridos de 

employer 
branding para fortalecer su atractivo como empleadores, avanzaron en 
la digitalización de procesos de talento humano, y comenzaron a posicio-

Para 2024,

En 2023,
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Ahora, en 2025,
la integra-

ción de tecnología avanzada, la ne-
cesidad urgente de preparar a la fuerza laboral en nuevas competen-

Para las nuevas generaciones, las organizaciones ya no solo son emplea-
dores, sino agentes de cambio que deben liderar con impacto social y am-

Estas dinámicas nos llevan a un punto crítico, donde el 
talento, la tecnología y el propósito se convierten en los 
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Este informe se construyó con la valiosa participación de más de

43%

18%

13%

11%

8%

7%

51% 45%

2% 2%

Multinacional

Sin ánimo de lucro

Pública

Nacional

Más de 1000 empleados

51 - 200 empleados

501 - 1000 empleados

201 - 500 empleados

11 - 50 empleados

Menos de 10 empleados

Tamaño de empresa 

Tipo de empresa

Muestra de mercado

600 líderes de Recursos Humanos
de toda Latinoamérica, 

de 20 estudios globales, lo que permitió integrar conceptos clave y brindar una perspectiva inte-
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31%

35%

34%

19%

12%

29%

30%

10%

Perú

Tercer nivel

Segundo nivel

Primer nivel

Otros

México

Otros

0%

0%

10%

20%

20%

40%

30%

País

Nivel organizacional
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IA y gestión del talento:
Hacia un futuro automatizado

Aprendizaje continuo: 
Reskilling y Upskilling

intergeneracional

Flexibilidad laboral:

Sostenibilidad como motor 

1.

2.

3.

4.

5.

5 Principales 
hallazgos
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IA y gestión del talento:
Hacia un futuro automatizado1.
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58%
¿Qué es la IA en Recursos Humanos?

Sin embargo, este cambio no 
solo requiere tecnología, sino 
también competencias clave 
como la adaptabilidad y el 
pensamiento crítico, mientras 
las organizaciones enfrentan 
desafíos como la resistencia 
al cambio y las limitaciones 
presupuestarias.supuesto.

Objetivo:

Objetivo:

Objetivo:

• 
• 
• 
• 

Optimizar el tiempo de los equipos de Talento Humano, para 

• 
• 
• 

• 
• 
• 

Automatización 
de tareas 
repetitivas

Procesamiento 
avanzado de 
datos

Generación de 
nuevas ideas y 
estrategias

Ejemplos:

Ejemplos:

Ejemplos:

IA y gestión del talento:
Hacia un futuro automatizado1.
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Ante la pregunta, en el 2024

¿Cuál fue el principal obstáculo encontrado para 
implementar iniciativas en Talento Humano?

58%

29%

16%

13%

54%

17%

14%

12%

5%

Falta de presupuesto

Falta de comunicación efectiva

Eventos externos

Falta de personal

Falta de capacitación

Falta de compromiso de la alta dirección

Esta pregunta permitió respuestas múltiples, por lo *
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En el caso de Perú y Colombia,

48%

40% 60%20%0%

26%

15%

6%

5%

Se mantendrá estable

¿Cómo crees que cambiará el presupuesto de 
Recursos Humanos en 2025 en comparación con 2024?

de las empresas planea mantener estable el presupuesto de 2025 en comparación con 2024, considerando que dicho 

En términos generales, el 48%

Ante la pregunta,
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41%

40%20%0%

24%

24%

11%

¿Actualmente cuentas con alguna herramienta tecnológica (software, 
plataforma o licencia) implementada que apoye la toma de decisiones 
estratégicas y/o el ciclo de vida del colaborador en Recursos Humanos?

Sí, usamos una 

Estamos en proceso de 
implementación

No, pero lo estamos 
considerando

No, y no tenemos planes 
de implementarla

Ante la pregunta,

El 41% de las empresas en Latinoamérica ya utilizan herramientas con una alta tendencia a la 
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1 a 49 empleados:

Por tamaño de negocio:

-

500 a 999 empleados: 1000 o más empleados:

-

capacitación interna y especialistas en datos 

Estas empresas cuentan con expertos, he-
rramientas y recursos para aprovechar al 

Las herramientas tecnológicas en

50 a 500 empleados:

-

otras se encuentran en proceso de implementación o considerando seriamente su adopción, 

Recursos Humanos para 2025
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Calidad y preparación de los datos

Balance entre automatización y humanización

Capacitación al equipo de RH en análisis de datos  
y pensamiento crítico

Por qué es importante:
-

Por qué es importante:
el toque humano sigue siendo esencial en áreas como el reclu-

Por qué es importante: Sin un equipo capacitado, los resulta-

Dato Relevante
Para el éxito en la implementación 
de la IA, ten en cuenta lo siguiente:

01

02

03
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Aprendizaje continuo: 
Reskilling y Upskilling2.
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Aprendizaje continuo:
Reskilling y Upskilling

-

competencias, encontramos diversos estudios con datos 
que apuntan a: 

Competencias duras (Hard Skills)

rapidez con la que avanza la tecnología y los cambios en 

Competencias blandas (Soft Skills)
requieren adap-

tación
liderazgo o la adaptabilidad son siempre relevantes, su 

2.
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Los participantes tuvieron la posibilidad de seleccionar hasta 3 opciones.

40%

36%

35%

30%

20%

15%

Programas de desarrollo de 
liderazgo presencial

-
HR Analytics

coaching

Programas de bienestar integral

la manera de enfrentar los retos del entorno estará centrada en el 
desarrollo de estrategias de formación abarcando diversos frentes: En 2025

Ante la pregunta,

¿Cómo piensas abordar programas 
de reskilling y upskilling en 2025?

El desarrollo será una tendencia con 
un futuro en contratación y desarrollo,  

Skill 
Based Future

-
cas sobre las credenciales tradiciona-

upskilling y reskilling

Dato 
Relevante:

*
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Ante la pregunta,

Ante la pregunta,

Si bien la mayoría considera que ambos equipos están 

36% per-
cibe que el equipo de alta dirección está completamente 
preparado para los retos de 2025, frente a solo un 19% 

Donde se concentrarán los esfuerzos:

50%40%30%20%10%0%

47%

Sí, completamente 
preparado 36%

No adecuadamente 
preparado 15%

No estoy seguro 2%

¿Consideras que tu equipo de alta dirección está 
adecuadamente preparado para afrontar los desafíos de 2025?

¿Consideras que tu equipo de gerencia media está
adecuadamente preparado para afrontar los desafíos de 2025?

Sí, completamente 
preparado

No adecuadamente
preparado

No estoy seguro

19%

63%

17%

1%

40% 60%20%0%
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Invertir en programas de desarrollo espe-
, con foco en 

habilidades como gestión del cambio, visión 

Estas percepciones subrayan la necesidad de:

Alinear estrategias entre niveles jerárqui-
cos, asegurando que tanto la alta dirección 
como la gerencia media compartan un enten-

18%

13%

10%

7%

26%

¿Cuál percibes como la mayor brecha en las habilidades 
o competencias de tu equipo de liderazgo para el futuro?

en equipo

Liderazgo de equipo

Ante la pregunta:

30%20%10%0%

26%
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Ante la pregunta:

las competencias blandas y duras que Analizando 

La fuerza laboral en 

Latinoamérica 
para 2025 
demandará profesionales con adaptabi-
lidad, pensamiento crítico e inteligencia 

-
frentar entornos inciertos con habilidades 
estratégicas, la capacidad de analizar si-

-
rada basada en evidencia y un enfoque 

Competencias de liderazgo

Pensamiento crítico y 
resolución de problemas

Liderazgo de equipo

Toma de decisiones 

45%

44%

36%

34%

32%

31%

25%

18%

30%20%10%0% 40%

¿Cuáles son las competencias que consideras
serán las más valoradas en los líderes en 2025?

*
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39%

35%

35%

30%

25%

15%

¿Cuáles son las competencias técnicas que consideras 
serán más valoradas en los líderes en 2025? 

Competencias técnicas

40%20%0%

de datos

de la información

Transformación digital y 

metodologías ágiles

Optimización y 
automatización

Cloud Computing y 
entornos colaborativos

Ante la pregunta:

La demanda variará entre un

15%-40%, según la especialización y la industria, con un fuerte enfoque en com-
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Si bien las competencias más requeridas para 
2025 están profundamente vinculadas a con-
ceptos digitales, los equipos de Talento Huma-
no deben ir más allá de la adquisición de ha-

ser agentes de cambio, capaces de integrar 
estrategias basadas en datos con un enfoque 

¿Consideras que tu equipo de Recursos Humanos tiene las habilidades y 
competencias necesarias para apoyar los desafíos futuros de transformación?

Ante la pregunta:

El éxito en 

Talento Humano 
implica equilibrar la adopción de tecnologías 
avanzadas con empatía, ética y conexión hu-
mana lo que requiere:

Construir Fomentar el 
compromiso

Generar 
valor

40%20%0%

Muy seguro

No estoy
seguro

52%

39%

9%

Una mirada al interior del equipo de Talento Humano: 
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Atracción y fidelización 
intergeneracional3.
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En términos de tendencias en retos para este 2025, la atracción y 

Prioridades y estrategias  por generación: 

 39%

Gen Z
Atracción:
• 
• Sostenibilidad ambiental 

y social

Atracción:
• Oportunidades 

de desarrollo y 

Atracción:
• 

Atracción:
• Estabilidad y crecimiento 

Millenials

Fidelización:
• Flexibilidad y bienestar 

• 

Fidelización:
• 

• 

Fidelización:
• Propósito superior o 

• Sentido de pertenencia    

Fidelización:
• Flexibilidad y equilibrio 

• 

Gen X Boomers

Atracción y fidelización 
intergeneracional3.
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Estrategia:
• -

sibles de responsabilidad 
social y sostenibilidad       
en la propuesta de valor al 

• Ofrecer esquemas de tra-

de bienestar y una cultura 
abierta al diálogo sobre 

• -
-

cimiento, integrando pla-
taformas digitales para 

Estrategia:
• 

personalizadas y progra-
mas de mentoring

• Proporcionan una narrati-
va clara sobre cómo su rol 
contribuye al éxito gene-

• -
tas para retroalimenta-
ción continua y prácticas 
que fortalezcan la colabo-

Estrategia:
• Ofrecer programas de 

reskilling que se enfoquen 
en competencias digitales 
esenciales y en roles es-

• 
-

focados en familia y bien-

• 
donde puedan guiar a ge-

Estrategia:
• -

dan asesorar, guiar y 
compartir su conocimien-
to con generaciones más 

• Ofrecer esquemas de tra-

• -
mas de transformación 
cultural o como consulto-

Gen Z Millenials Gen X Boomers

-

Dato 
Relevante:
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Aunque cada generación tiene dinámicas y características únicas, 
también comparten aspectos transversales en lo que valoran o 

buscan en su lugar de trabajo. Entre estos aspectos destacan:

Flexibilidad: La conexión presencial y remota sigue siendo un tema 

tema candente mientras avanzamos hacia 2025, sin una resolución 

Propósito: El propósito, como factor clave para el bienestar y la 

personal y profesional, mientras que para otros radica en el compromiso 

Bienestar 360: 

-
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La importancia de la colaboración 
intergeneracional en entornos 
cambiantes, ambiguos e inciertos.

La fatiga de los empleados
-

¿Crees que los constantes cambios en 
las organizaciones están llevando a la 
fatiga a los empleados?

40% 60%20%

42%

41%

12%

4%

1%

0%

acuerdo

Totalmente de 
acuerdo

Neutral

desacuerdo

Totalmente en 
desacuerdo

Ante la pregunta,
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el compromiso de los 
Los empleados que ex-
perimentan fatiga tie-
nen un menor interés en 

La probabilidad de sentir 
inseguridad psicológica 

El impacto de la fatiga en los resultados organizacionales:

El impacto de la fatiga en los resultados organizacionales:

01

03
02

04
05

Compromiso Interés en permanecer Seguridad psicológica

35% 44% 44%

La colaboración intergeneracional

Fuente: Gartner, Top 5 Priorities for HR Leaders in 2025

Fuente: Gartner, Top 5 Priorities for HR Leaders in 2025

*

*
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Flexibilidad laboral: con 
un enfoque multifacético4.
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En cuarto lugar, para 2025, la conversación sobre la  

algunas empresas globales optan por retornar a esquemas presencia-
-

El regreso a la presencialidad seguirá ganando terreno:
-

mentar en Latinoamérica, pasando del 31% actual a un 
35%-38%, especialmente en sectores tradicionales y en 
aquellos donde la interacción cara a cara es esencial para 

El modelo híbrido con 3 días presenciales y 2 remotos 

creciendo hasta un 45%-50%.

Del 60% de las organizaciones que hoy 

¿Cuál fue la modalidad de trabajo predominante en tu organización durante 2024?

Ante la pregunta,

40%

40%

60%20%

20%

60%

32%

31%

40%

9%

15%

13%

0%

0%

Híbrido 

Híbrido 1 presencial x 4 virtual

Híbrido 4 presencial x 1 virtual

Flexibilidad laboral: con 
un enfoque multifacético4.

Tendencias en modalidad híbrida

Modalidad
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¿Qué nivel de importancia le das al modelo híbrido 
a la hora de evaluar un nuevo reto profesional?

7%
1%

24%

68%

Muy importante

Neutral

Poco importante

En nuestro estudio de People Trends 2024, ante la pregunta: 

-

implementación y comunicación de las políticas de 
presencialidad será clave para asegurar el equili-
brio entre las necesidades organizacionales y las 

Dato 
Relevante:
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¿Qué es un entorno de flexibilidad multifacético?

incorporando también aspectos como:

Flexibilidad en horarios:  Esquemas híbridos 
adaptativos:

Rediseño de 
espacios físicos:

-
nalizados, como opciones de 

Permitir combinaciones per-
sonalizadas de días presen-
ciales y remotos según tareas 

-
nas de colaboración abiertas 
para equipos híbridos, espa-
cios silenciosos para traba-

para fomentar la interacción 

Ofrecer una “bolsa de bene-

empleado puede elegir en-
tre opciones como días libres 
adicionales, suscripciones a 

bonos de transporte o pro-

Atiende a:
• Gen Z y Millennials: Per-

mite balance entre vida 

• Gen X y Baby Boomers: 
Ofrece espacios para 
atender responsabilida-
des familiares o persona-

Atiende a:
• Gen Z y Millennials: Prio-

-
ran la oportunidad de ele-

• Gen X y Baby Boomers: 
Facilita la colaboración 
presencial para roles es-

Atiende a:
• Millennials y Gen Z: Les 

atrae la socialización y los 
espacios modernos e inte-

• Baby Boomers y Gen 
X: -
dicionales que permitan 
reuniones estratégicas y 

Atiende a:
• Gen Z:

de salud mental y aprendi-

• Millennials: Les atraen be-

ahorro y el desarrollo profe-

• Gen X y Baby Boomers: 
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¿Qué implica el concepto de “presencialidad estratégica” en 
entornos híbridos?

-
cialidad para momentos y actividades clave, como:

convierte en una herramienta inten-
cional para maximizar el impacto de 

El enfoque estará en la “presencialidad estratégica”

En su libro“Slow Productivity: The Lost Art of Accomplishment Without Burnout”, Cal 
Newport

estratégica”, que sugiere una distribución intencional de las tareas según el entorno más 

En este sentido,“Slow Productivity” propone una reevaluación de cómo y dónde realiza-
mos nuestras tareas, sugiriendo que una combinación consciente de entornos presenciales 
y remotos, alineada con la naturaleza de las actividades, puede conducir a una productivi-

Tareas que demanden 
colaboración e innovación estratégica y reuniones 

Espacios dedicados a la 
construcción de la cultura 
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Sostenibilidad como motor de 
atracción y fidelización 5.
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Muy importante

Muy importante

70%

25%
Neutral

Neutral

Poco importante

Poco importante

Atracción del talento

7%

38% 
54% 

Fidelización del talento

10%

33% 
56%

El 70% de los líderes
de Talento Humano consideran la sostenibilidad un 

-

aspectos clave para la reputación, sino que 
también tiene un impacto estratégico en la 

-
mentando su conciencia y compromiso con 

-

el mercado y en las prácticas empresariales 

4% 1%

Marca empleadora:

Atracción y fidelización del talento:

1%1% 
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Rol protagónico en sostenibilidad: Alineación estratégica:

alineada con la sostenibilidad:
Atracción de talento intergeneracional:

El área de Talento Humano debe convertirse en un 

iniciativas de sostenibilidad que conecten con los 
-
-

incorporando competencias como el pensamiento 
sistémico, la innovación responsable y la conciencia 

El área de Talento Humano debe actuar como un 
arquitecto de la cultura organizacional, asegurando 

-
esto resalta que las nuevas generaciones, como los 

-

Ante la pregunta,

¿Cuáles son las implicaciones para Talento Humano en 
2025 ante las crecientes expectativas en Sostenibilidad y 
Responsabilidad Social Empresarial (RSE)?
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El panorama del Talento Humano en 2025

como 
las dinámicas intergeneracionales

en un colaborador clave en áreas como la selección, el desarrollo de talento 

equilibrar esta innovación con un enfoque humano que priorice 
el bienestar y la equidad, aspectos fundamentales para mantener el com-

creando un equilibrio entre innovación y humanidad, donde cada colaborador sea protagonista de un futuro más sostenible, 
inclusivo y estratégico

Conclusiones

talento, tecnología y propósito, 
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Equipo de liderazgo de Latinoamérica
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Villavicencio 



39

Cornerstone Ecuador

Cornerstone Miami

Cornerstone Colombia

Cornerstone Brasil

Cornerstone Panamá Cornerstone Perú

Cornerstone México

Cornerstone Bolivia Cornerstone Chile



Talento, tecnología 
y propósito

CONTÁCTANOS

www.cornerstone.com.pe
Av. República de Panamá 3623
Oficina 1901, San Isidro, Lima
Teléfono: (01) 719 2056 
Celular: (+51) 972 735 525
     Cornerstone Perú

https://pe.linkedin.com/company/cornerstoneperu

