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Talento, tecnologia
y proposito
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Introduccidon al estudio ‘F'

En un mundo laboral en constante transformacién, los ultimos tres ainos
han marcado una evolucién significativa en la gestién de talento humano.

En 2023,

el foco estuvo en reconstruir la experiencia del colaborador tras los impac-
tos de la pandemia, con énfasis en el bienestar integral, la comunicacién y
la diversidad como motores de innovacidn.

Para 2024,

las organizaciones reconocieron la importancia de reforzar el sentido de
conexién y pertenencia en un entorno marcado por modelos hibridos de
trabajo. Al mismo tiempo, adoptaron estrategias clave como el employer
branding para fortalecer su atractivo como empleadores, avanzaron en
la digitalizacién de procesos de talento humano, y comenzaron a posicio-
nar la sostenibilidad como un pilar estratégico para atraer y fidelizar a las
nuevas generaciones.

En paralelo, el estudio de People Trends 2024 de Cornerstone revelé un
cambio en las expectativas de los empleados: priorizaron oportunidades
de desarrollo, conexiones auténticas, flexibilidad, impacto social y bienes-
tar integral. Estas prioridades reflejan un llamado claro hacia empleadores
que ofrezcan no solo trabadjo, sino también propdésito, sostenibilidad y cre-
cimiento personal.
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Ahora, en 2025,

el panorama se redefine con tres fuerzas transformadoras: la integra-
cion de tecnologia avanzada, como la inteligencia artificial (I1A); la ne-
cesidad urgente de preparar a la fuerza laboral en nuevas competen-
cias; y el imperativo de atraer y fidelizar talento con expectativas claras
de propdésito superior y compromiso con la sostenibilidad.

Para las nuevas generaciones, las organizaciones ya no solo son emplea-
dores, sino agentes de cambio que deben liderar con impacto social y am-
b biental, demostrando que su misién trasciende los resultados financieros.
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Estas dindmicas nos llevan a un punto critico, donde el
talento, la tecnologia y el propdsito se convierten en los
pilares fundamentales para afrontar los retos del futuro.
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Muestra de mercado

Este informe se construyd con la valiosa participacién de mds de

600 lideres de Recursos Humanos

de toda Latinoamérica, quienes aportaron su visién y experiencia para reflejar las tendencias
mds relevantes del drea. Ademds, se enriquecié con un metandlisis de datos provenientes de mds
de 20 estudios globales, lo que permitié integrar conceptos clave y brindar una perspectiva inte-
gral sobre los retos y oportunidades que enfrenta el drea de Talento Humano.

Tamaio de empresa

Tipo de empresa Mds de 1000 empleados 43%

501 - 1000 empleados

® Multinacional
201 - 500 empleados

® Nacional
® Pblica 51 - 200 empleados
Sin dnimo de lucro 11 - 50 empleados

Menos de 10 empleados
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Nivel organizacional

Primer nivel o
(Alta Direccién VP, Director/a) 354’
Segundo nivel

0 E
(Gerencia, Subgerencia) 34/?

Tercer nivel :
(Coordinacién o §19%

Especialista Sénior)

Otros 12%

0% 20% 40%

Pais

Perd 31%
Colombia 30%
México 29%
Otros | |
0% 10% 20% 30%

%




5 Principales
hallazgos
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IA y gestion del talento:
Hacia un futuro automatizado

Aprendizaje continuo:
Reskilling y Upskilling

Flexibilidad laboral:
Con un enfoque multifacético

Atraccion y fidelizacion
intergeneracional

Sostenibilidad como motor
de atraccion y fidelizacion
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A y gestion del talento:
= Haclia un futuro automatizado
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1 IA y gestion del talento:
s Hacia un futuro automatizado

Conun
580/ la incorporacién de inteligencia artificial en los procesos de Recursos

Humanos se posiciona como la tendencia mds relevante para el 2025.

cQué es la |A en Recursos Humanos?

La aplicacién de tecnologias y técnicas de la IA en el drea abarca un amplio espectro que incluye:

&@@ Automatizacion Objetivo: Optimizar el tiempo de los equipos de Talento Humano, para
de tareas que puedan enfocarse en tareas de mayor valor estratégico.
[SRSUINES Ejemplos: ¢ Filtrado automdtico de curriculums.
e Coordinacién de entrevistas mediante chatbots.
e Respuestas automdticas a preguntas frecuentes.
e Automatizacion de la gestién de nédminas.
Procesamiento Objetivo: Usar datos para tomar decisiones estratégicas.
avanzado de ) ., ; .
eTton Ejemplos: ¢ Deteccidn de patrones en evaluaciones de desempefio.
e Prediccién de desercidn con base en métricas. : .
o . - Sin embargo, este cambio no
e Andlisis de encuestas de satisfaccion. : L
solo requiere tecnologia, sino
» también competencias clave
‘¥, Generacién de Objetivo: Aprovechar la capacidad de la IA para proponer como la adaptabilidad y el
% ﬁ nuevas ideas y soluciones innovadoras. pensamiento critico, mientras

estrategias

las organizaciones enfrentan
desafios como la resistencia
al cambio y las limitaciones
presupuestarias.supuesto.

Ejemplos: ¢ Generacién de planes de carrera personalizados.
e Identificacidn de roles futuros que serdn clave.
e Propuestas de contenido optimizado para atraer talento.
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Ante la pregunta, en el 2024

¢Cual fue el principal obstaculo encontrado para
implementar iniciativas en Talento Humano?

Falta de presupuesto 58%
Resistencia al cambio

Falta de comunicacién efectiva
Falta de personal

Falta de datos confiables

Falta de capacitacion
Complejidad de los sistemas

Eventos externos

Falta de compromiso de la alta direccidon

* Esta pregunta permitié respuestas multiples, por lo
que los porcentajes no totalizan 100%.
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En términos generales, el 48%

de las empresas planea mantener estable el presupuesto de 2025 en comparacion con 2024, considerando que dicho
presupuesto representd un desafio para la implementacion de estrategias el afio anterior.

En el caso de Peru y Colombia,

se observa cierto optimismo respecto a posibles incrementos. En Peru, un 38% de las empresas anticipa un aumento del
32%, mientras que en Colombia este porcentaje es del 32%, frente al promedio de 26% en la regién de Latinoamérica.

Ante la pregunta,

¢Como crees que cambiara el presupuesto de
Recursos Humanos en 2025 en comparacion con 20242

Se mantendrd estable 48%

Aumentard ligeramente
(Entre el 10% y 19% aprox.)

Disminuird ligeramente
(Recorte del 10% aprox.)

Aumentard significativamente
(Mds del 20% aprox.)

Disminuird significativamente
(Recorte de mds del 20% aprox.)

0% 20% 40% 60%
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En el panorama de Latinoamérica, Colombia lidera en el uso y la implementacién de herramientas
de automatizacién, con un 74% de empresas, seguido de Perd con un 61% y México con un 56%.

Ante la pregunta,

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

. e (1]
herramienta especifica : :
Estamos en proceso de _ 24% :

implementacién .

No, pero lo estamos :

P one B -

considerando :

No, y no tgnemos planes - 11%

de implementarla

0% 20% 40%

El 41% de las empresas en Latinoamérica ya utilizan herramientas con una alta tendencia a la
automatizacion de procesos operativos mientras que el 24% estdn en proceso de implementacién.

A nivel global, solo 12% de las empresas cuentan con departamentos de Talento Humano que han

incorporado con éxito la IA Generativa para la toma de decisiones estratégicas.




Por tamano de negocio:

1 a 49 empleados:

Las pequefas empresas aun no compren-
den el potencial de productividad que la IA
puede ofrecer.

500 a 999 empleados:

Han comenzado a implementar IA, pero en-
frentan desafios para escalarla. Necesitan
capacitacion interna y especialistas en datos
para alinear la tecnologia con sus objetivos.

Las herramientas tecnoldgicas en

Recursos Humanos para 2025

e~ 2025

50 a 500 empleados:

Reconocen la necesidad de entender mejor la
tecnologia. No siempre saben qué es exacta-
mente, pero estdn interesados en explorarlo.

1000 o mas empleados:

Estas empresas cuentan con expertos, he-
rramientas y recursos para aprovechar al
mdximo la |A generativa, lideradas por ClOs
y cientificos de datos.

revelan una adopcidn creciente, especialmente en empresas medianas y grandes. Si bien un
porcentaje significativo de organizaciones ya utiliza soluciones especificas, utilizan muchas
otras se encuentran en proceso de implementacién o considerando seriamente su adopcidn,

lo que indica una clara tendencia hacia la digitalizacion de la gestidn del talento.
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@ Dato Relevante

Para el éxito en la implementacion
de la IA, ten en cuenta lo siguiente:

0

03

Calidad y preparacion de los datos
Por qué es importante: La IA depende completamente de los

datos que se le proporcionen. Si los datos son incorrectos, in-
completos o sesgados, los resultados también lo serdn.

Balance entre automatizacion y humanizacion

Por qué es importante: Aunque la IA puede optimizar procesos,
el toque humano sigue siendo esencial en dreas como el reclu-
tamiento, la gestidon del talento y el bienestar de los empleados.

Capacitacion al equipo de RH en andlisis de datos

y pensamiento critico

Por qué es importante: Sin un equipo capacitado, los resulta-
dos proporcionados por la IA pueden ser malinterpretados o
aceptados sin cuestionamiento.
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Aprendizaje continuo:
2. Reskilling y Upskilling
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2 Aprendizaje continuo:
m Reskilling y Upskilling

El avance acelerado de la tecnologia, liderado por la inteligencia artificial, estd desafiando a las empresas a renovar las compe-

tencias de sus equipos para mantenerse competitivas. El 44% de las empresas participantes afirmaron que este serd el segundo
reto mds importante para el 2025.

Invertir en aprendizaje continuo serd clave, no solo para garantizar que los empleados sigan siendo efectivos en sus roles, sino también para
impulsar estrategias exitosas de movilidad interna.

Ante el andlisis del tiempo promedio de vigencia de las
competencias, encontramos diversos estudios con datos
que apuntan a:

Competencias duras (Hard Skills)

Vigencia promedio: Entre 2 y 3 anos. Esto se debe a la
rapidez con la que avanza la tecnologia y los cambios en
las demandas del mercado laboral.

Competencias blandas (Soft Skills)

Vigencia promedio: De por vida, pero requieren adap-
tacion. Aunque competencias como la comunicacién, el
liderazgo o la adaptabilidad son siempre relevantes, su
forma de aplicarse evoluciona con el tiempo.
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E 202 5 la manera de enfrentar los retos del entorno estard centrada en el
n desarrollo de estrategias de formacidon abarcando diversos frentes:

Ante la pregunta,

¢Como piensas abordar programas
de reskilling y upskilling en 2025?

Programas de desarrollo de

liderazgo presencial 40%

Implementar herramientas de andlisis de da-
tos para identificar brechas (HR Analytics)

Dato

Iniciativas de mentoria y coaching

Relevante:

Programas de bienestar integral
(Enfoque a salud mental)

El desarrollo serd una tendencia con
un futuro en contrataciéon y desarrollo,
un futuro basado en habilidades (Skill
Based Future), un modelo en el que se
de prioridad a las habilidades especifi-
cas sobre las credenciales tradiciona-
les, como titulos universitarios o aros
de experiencia. Este modelo también
se utilizard para disefiar modelos de
upskilling y reskilling personalizados.

Plataformas de aprendizaje digital

No tengo presupuesto para este fin

* | os participantes tuvieron la posibilidad de seleccionar hasta 3 opciones.
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Donde se concentraran los esfuerzos:

¢Consideras que tu equipo de alta direccion esta
adecuadamente preparado para afrontar los desafios de 20252

Si, completamente
preparado
Algo preparado %

No adecuadamente
preparado

No estoy seguro 2%

Ante la pregunta, - 0% 10% 20% 30% 40% 50%

¢Consideras que tu equipo de gerencia media esta
adecuadamente preparado para afrontar los desafios de 20252

Si, completamente
preparado

63% Si bien la mayoria considera que ambos equipos estdn
“algo preparados”, existe mayor confianza en el equipo
de alta direccion frente a la gerencia media. El 36% per-
cibe que el equipo de alta direccion estd completamente
preparado para los retos de 2025, frente a solo un 19%
para la gerencia media.

Algo preparado

No adecuadamente
preparado

No estoy seguro

0% 20% 40% 60%
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Ante la pregunta:

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

Visidn estratégica 26%

Gestidn del cambio Zé%

Inteligencia emocional 18%

Desarrollo y colaboracién
en equipo

Liderazgo de equipo 10%

Conocimiento tecnoldgico 7%

0% 10% 20% 30%

Estas percepciones subrayan la necesidad de:
Invertir en programas de desarrollo espe- [ Alinear estrategias entre niveles jerdrqui-
cificos para la gerencia media, con foco en cos, asegurando que tanto la alta direccidn

habilidades como gestién del cambio, visién como la gerencia media compartan un enten-
estratégica y adaptabilidad. |

dimiento claro de los desafios futuros.
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las competencias blandas y duras que

| |
An q I I Zq n d O serdn mds demandadas en 2025.

Ante la pregunta:

¢Cudles son las competencias que consideras
seran las mas valoradas en los lideres en 20252

Competencias de liderazgo

Pensamiento critico y
resolucion de problemas

Adaptabilidad al cambio

Inteligencia emocional

Liderazgo de equipo

Toma de decisiones
bajo incertidumbre

Resiliencia y optimismo 31%
Comunicacidn efectiva 25%

Persuasidn e influencia 18%

0% 10% 20% 30% 40%

* Esta pregunta permitié respuestas multiples, por lo que los porcentajes no

totalizan 100%.

La fuerza laboral en

Latinoameérica
para 2025

demandard profesionales con adaptabi-
lidad, pensamiento critico e inteligencia
emocional, reflejando la necesidad de en-
frentar entornos inciertos con habilidades
estratégicas, la capacidad de analizar si-
tuaciones complejas de manera estructu-
rada basada en evidencia y un enfoque
humano en la toma de decisiones.
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Ante la pregunta:

¢Cuales son las competencias técnicas que consideras
seran mas valoradas en los lideres en 20257

Competencias técnicas

Andlisis y uso estratégico
de datos

Ciberseguridad y proteccidn
de la informacion

Transformacién digital y
trabajo con IA

Gestion de proyectos y
metodologias dgiles

Optimizaciény
automatizacion

Cloud Computing y
entornos colaborativos

La demanda variard entre un

150/ 400/ segun la especializacidén y la industria, con un fuerte enfoque en com-
o- 0, petencias digitales y orientadas a la transformacién organizacional.

P ] g %
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|
U n CI m I rCld q al interior del equipo de Talento Humano:

Ante la pregunta:

¢Consideras que tu equipo de Recursos Humanos tiene las habilidades y
competencias necesarias para apoyar los desafios futuros de transformaciéon?

Muy seguro

Algo seguro

No estoy
seguro

52%

0%

20%

40%

Si bien las competencias mds requeridas para
2025 estdn profundamente vinculadas a con-
ceptos digitales, los equipos de Talento Huma-
no deben ir mds alld de la adquisicién de ha-
bilidades técnicas. Su verdadero rol radica en
ser agentes de cambio, capaces de integrar
estrategias basadas en datos con un enfoque
centrado en las personas.

El éxito en

Talento Humano

implica equilibrar la adopcién de tecnologias
avanzadas con empatia, ética y conexiéon hu-
mana lo que requiere:

Y =

Fomentar el Construir Generar
compromiso confianza valor
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Atraccion y fidelizacion
3- intergeneracional
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AtraCC|on y fldellzaC|On En términos de tendencias en retos para este 2025, la atraccion y
- intergeneraCional fidelizacion de talento joven se posicionan en el lugar No. 3, con un

3 9 % de empresas, identificdndolo como critico para
el éxito organizacional.

Prioridades y estrategias por generacion:

Gen Z Mlllenlals Gen X Boomers

Atraccion: Atraccion: Atraccion: Atraccion:

e Propésito y valores. e Oportunidades e Estabilidad y crecimiento e Reconocimiento por

e Sostenibilidad ambiental de desarrollo y personal. experiencia y recorrido.
y social movilidad interna.

Fidelizacion: Fidelizacion: Fidelizacion: Fidelizacion:

e Flexibilidad y bienestar e Flexibilidad y trabajo e Flexibilidad y equilibrio e Propdsito superior o
integral. significativo. vida — trabajo. trascendental.

e Desarrollo profesional e Reconocimientoy e Reconocimiento por e Sentido de pertenencia

continuo. cultura colaborativa. experiencia y mentoria. y relevancia.




Gen Z

Estrategia:

Incorporar iniciativas vi-
sibles de responsabilidad
social 'y sostenibilidad
en la propuesta de valor al
empleado.

Ofrecer esquemas de tra-
bajo flexibles, programas
de bienestar y una cultura
abierta al didlogo sobre
salud mental.

Crear planes personaliza-
dos de aprendizaje y cre-
cimiento, integrando pla-
taformas digitales para
aprendizaje continuo.

Millenials

Estrategia:

Disenar rutas de carrera
personalizadas y progra-
mas de mentoring.
Proporcionan una narrati-
va clara sobre cémo su rol
contribuye al éxito gene-
ral de la organizacion.
Implementar herramien-
tas para retroalimenta-
cion continua y prdcticas
que fortalezcan la colabo-
racion intergeneracional.

Gen X

Estrategia:

Ofrecer programas de
reskilling que se enfoquen
en competencias digitales
esenciales y en roles es-
tratégicos.

Implementar horarios
flexibles y beneficios en-
focados en familia y bien-
estar a largo plazo.

Crear roles de mentoria
donde puedan guiar a ge-
neraciones mds jévenes.

Dato
Relevante:

Boomers

Estrategia:

Disenar roles donde pue-
dan asesorar, guiar y
compartir su conocimien-
to con generaciones mds
jovenes.

Ofrecer esquemas de tra-
bajo flexible y proyectos a
corto plazo o parciales.
Involucrarlos en progra-
mas de transformacion
cultural o como consulto-
res internos.

En tan solo cinco afos, los “Gen Z” representardn al me-
nos el 30% de la fuerza laboral vinculada.
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Aunquecadageneraciontienedinamicasy caracteristicasunicas,
también comparten aspectos transversales en lo que valoran o
buscan en su lugar de trabajo. Entre estos aspectos destacan:

A Flexibilidad: La conexidn presencial y remota sigue siendo un tema
|:| central. La controversia sobre el retorno a la oficina sigue siendo un
l | tema candente mientras avanzamos hacia 2025, sin una resolucion

clara a la vista. En la tendencia No. 4 exploraremos mds sobre lo que
esto significa.

Bienestar 360: Su definicion se ha ampliado para abordar todas las

TS dimensiones: fisica, mental y financiera. Lograrlo requiere paquetes
@‘=== estructurados de beneficios y bienestar corporativo, flexibilidad labo-
\ BNy, N ral y fomentar una cultura organizacional positiva. Entre el 41%-46%

de empresas medianas y grandes, tendrdn un esfuerzo significativo en
programas de salud mental para el 2025.

Propdsito: El propdsito, como factor clave para el bienestar y la
@ fidelizacidn, trasciende generaciones, adaptdndose a las prioridades
individuales y colectivas. Para algunos, puede centrarse en el desarrollo

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

O delaorganizacién con causas como la sostenibilidad y el impacto sociall.
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La importancia de la colaboracién

intergeneracional en entornos
cambiantes, ambiguos e inciertos.

¢Crees que los constantes cambios en
las organizaciones estan llevando a la
fatiga a los empleados?

Totalmente de 42%

acuerdo
Algo de | 41%
acuerdo ; :

Neutral

Algo en
desacuerdo

4%

Totalmente en

desacuerdo 1% §

0% 20% 40% 60%

La fatiga de los empleados

se refiere al estado fisico, mental o emocional de agotamiento que los trabajadores ex-
perimentan debido a factores prolongados o acumulativos relacionados con su trabajo.
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El impacto de la fatiga en los resultados organizacionales:

Compromiso Interés en permanecer Seguridad psicolégica

Impacto de la fatiga en
el compromiso de los
colaboradores.

Los empleados que ex-
perimentan fatiga tie-
nen un menor interés en
permanecer.

La probabilidad de sentir
inseguridad  psicoldgica
cuando se estd fatigado.

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

La colaboracidn intergeneracional

puede jugar un papel esencial en mitigar la fatiga organizacional provocada por los constantes cambios, al combinar las fortalezas Unicas
de cada generacidn para crear un entorno mds equilibrado, resiliente y adaptado a las necesidades actuales.

s A =

El impacto de la fatiga en los resultados organizacionales:

01 Transferencia de habilidades y mentoria cruzadai.

02 Creacion de un equilibrio entre tecnologia y humanidad.

lb. ¥

03 Fomento de la resiliencia organizacional.

Q4 Promocioén de la pertenencia y el sentido de propdsito. I

O5 Cultura de aprendizaje continuo. * Fuente: Gartner, Top 5 Priorities for HR Leaders in 2025

r
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4 Flexibilidad laboral: con

= Uh enfogue multifacético

o,

‘
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En cuarto lugar, para 2025, la conversacion sobre la flexibilidad laboral

4 Flexibilidad laboral: con

m uUn enfoq ue mu ItlfacetICO continuard siendo central en los desafios de Talento Humano. Mientras
algunas empresas globales optan por retornar a esquemas presencia-
les, los colaboradores mantienen su demanda por flexibilidad, equilibra-
da con la necesidad de espacios que fomenten conexidn y pertenencia.

Ante la pregunta,

¢Cual fue la modalidad de trabajo predominante en tu organizacidon durante 20242

Modalidad 0/, de las organizaciones que hoy
: : DEI 60 /0 estdn en hibrido.

100% Presencial

: Tendencias en modalidad hibrida
Hibrido 60% : :
: Hibrido 3 presencial x 2 virtual 40%

100% Remoto

Hibrido 2 presencial x 3 virtual 32%

0% 20% 40% 60% Hibrido 1 presencial x 4 virtual

Hibrido 4 presencial x 1 virtual 13;%

El regreso a la presencialidad seguirda ganando terreno:
El porcentaje de empresas 100% presenciales podria au-
mentar en Latinoamérica, pasando del 31% actual a un
35%-38%, especialmente en sectores tradicionales y en El modelo hibrido con 3 dias presenciales y 2 remotos
aquellos donde la interaccién cara a cara es esencial para podria convertirse en el estdndar (actualmente 40%),
la productividad. creciendo hasta un 45%-50%.

0% 20% 40%
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En nuestro estudio de People Trends 2024, ante la pregunta:

¢Qué nivel de importancia le das al modelo hibrido
a la hora de evaluar un nuevo reto profesional?

@) Dato
Relevante:

® Muy importante

® Importante En People Trends 2024 (Estudio de satisfaccion
laboral desde la mirada de los colaboradores), el
® Neutral 68% de los colaboradores considera el trabajo hi-

Poco importante brido como un aspecto muy importante. Por ello, la
implementacién y comunicacion de las politicas de
presencialidad serd clave para asegurar el equili-
brio entre las necesidades organizacionales y las
expectativas de los empleados.

24%
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;Qué es un entorno de flexibilidad multifacético?

Es un sistema flexible y diverso que combina multiples opciones de personalizacién para responder tanto a las expectativas de
los colaboradores como a los objetivos organizacionales. Va mds alld de elegir entre modalidades de trabajo, hibrido o presencial,

incorporando también aspectos como:

Flexibilidad en horarios:

Esquemas hibridos

adaptativos:

Rediseiio de
espacios fisicos:

Beneficios personalizados:

Implementar horarios perso-
nalizados, como opciones de
entrada y salida escalonadas.

Atiende a:

e Gen Z y Millennials: Per-
mite balance entre vida
personal y laboral.

e Gen X y Baby Boomers:
Ofrece espacios para
atender responsabilida-
des familiares o persona-
les sin perder estabilidad.

Permitir combinaciones per-
sonalizadas de dias presen-
ciales y remotos segun tareas
a realizar. Clave definir reglas
de juego.

Atiende a:

e Gen Z y Millennials: Prio-
rizan la flexibilidad y valo-
ran la oportunidad de ele-
gir dénde trabajar segun
su productividad.

e Gen X y Baby Boomers:
Facilita la colaboracién
presencial para roles es-
tratégicos o de mentoria.

Oficinas que incluyan zo-
nas de colaboracién abiertas
para equipos hibridos, espa-
cios silenciosos para traba-
jo enfocado y dreas sociales
para fomentar la interaccion
intergeneracional.

Atiende a:

e Millennials y Gen Z: Les
atrae la socializacién y los
espacios modernos e inte-
ractivos.

e Baby Boomers y Gen
X: Valoran espacios tra-
dicionales que permitan
reuniones estratégicas y
mentoria.

Ofrecer una “bolsa de bene-
ficios flexible”, donde cada
empleado puede elegir en-
tre opciones como dias libres
adicionales, suscripciones a
plataformas de aprendizaje,
bonos de transporte o pro-
gramas de bienestar.

Atiende a:

Gen Z: Valoran programas
de salud mental y aprendi-
zaje continuo.

Millennials: Les atraen be-
neficios relacionados con el
ahorro y el desarrollo profe-
sional.

Gen X y Baby Boomers:
Priorizan beneficios de salud
y planificacidn financiera.
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El enfoque estara en la “presencialidad estratégica”

En su libro*“Slow Productivity: The Lost Art of Accomplishment Without Burnout”, Cal
Newport propone una filosofia de trabajo que prioriza la calidad y la sostenibilidad sobre
la velocidad y la cantidad. Uno de los conceptos centrales que aborda es la “presencialidad
estratégica”, que sugiere una distribucion intencional de las tareas segun el entorno mds

-
propicio para su ejecucion. ' ‘ '

¢Qué implica el concepto de “presencialidad estratégica” en
entornos hibridos?

Este enfoque propone que las empresas adopten una estrategia flexible, reservando la presen-
cialidad para momentos y actividades clave, como:

I I I
e n@%%
Tareas que demanden Sesiones de planificacién Espacios dedicados a la
colaboracién e innovacién estratégica y reuniones construccion de la cultura
conjunta. decisivas. organizacional y mentoria. [~

De este modo, la presencialidad se En este sentido,“Slow Productivity” propone una reevaluacion de cémo y dénde realiza-
convierte en una herramienta inten- mos nuestras tareas, sugiriendo que una combinacién consciente de entornos presenciales
cional para maximizar el impacto de y remotos, alineada con la naturaleza de las actividades, puede conducir a una productivi-
ciertas dindmicas laborales. dad mds efectiva y sostenible.
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Sostenibilidad como motor de
5- atraccioén y fidelizacién
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La sostenibilidad se ha consolidado como un pilar estratégico en la atraccién y fidelizacién de talento,
ocupando la quinta posicién en los retos del drea para el 2025.

Marca empleadora:

@® Muy importante

® Importante

@® Neutral

El 70% de los lideres

de Talento Humano consideran la sostenibilidad un
factor clave en la estrategia de marca empleadora.

Poco importante
70%

Atraccion y fidelizacidon del talento:

| sestErillded o esaesiTs 62 Aespensa- Atraccion del talento Fidelizacion del talento

bilidad Social Empresarial (RSE) no solo son
aspectos clave para la reputacién, sino que
también tiene un impacto estratégico en la
atraccion y fidelizaciéon de los colaboradores.

7% 1% 1% @® Muy importante

® Importante

Aunque todas las generaciones estdn au- @ Neutral

mentando su conciencia y compromiso con

la sostenibilidad, los Millennials y la Genera- 38% Poco importante

cion Z lideran esta tendencia, influyendo en
el mercado y en las prdcticas empresariales
hacia un futuro mds sostenible.
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Ante la pregunta,

¢Cudles son las implicaciones para Talento Humano en
2025 ante las crecientes expectativas en Sostenibilidad y
Responsabilidad Social Empresarial (RSE)?

Rol protagodnico en sostenibilidad:

El drea de Talento Humano debe convertirse en un
actor clave para disenar, implementar y comunicar
iniciativas de sostenibilidad que conecten con los
valores de los empleados actuales y potenciales.

Definir y promover una cultura
alineada con la sostenibilidad:

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

que la sostenibilidad y la RSE no sean solo iniciati-
vas aisladas, sino valores centrales.

Alineacion estratégica:

Las estrategias de RSE deben integrarse en el ciclo
de vida del empleado (desde la atraccién hasta la re-
tencidn), reforzando un sentido de propdsito compar-
tido. Los programas de desarrollo de liderazgo estdn
incorporando competencias como el pensamiento
sistémico, la innovacién responsable y la conciencia
ambiental.

~<021 Business pia,

Atraccion de talento intergeneracional:

Aunque el impacto es ligeramente menor que en los
otros aspectos (54% lo considera muy importante),
esto resalta que las nuevas generaciones, como los
Millennials y Gen Z, prefieren empleadores que ali-
neen sus valores con prdcticas responsables.
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Conclusiones

El panorama del Talento Humano en 2025

Se perfila como un espacio en constante evolucion, impulsado por fuerzas
como la inteligencia artificial, el aprendizaje continuo, la sostenibilidad y
las dinamicas intergeneracionales. La adopcién de tecnologias avanzadas
ya no es una opcidn, sino una necesidad estratégica, transformando a la IA
en un colaborador clave en dreas como la seleccidn, el desarrollo de talento
y la toma de decisiones basada en datos. Sin embargo, el desafio radica en
equilibrar esta innovacién con un enfoque humano que priorice la confianza,
el bienestar y la equidad, aspectos fundamentales para mantener el com-
promiso organizacional en un entorno de cambio acelerado.

En 2025, el éxito organizacional se definird por la capacidad del drea de Talento Humano para integrar

talento, tecnologia y propdsito,

creando un equilibrio entre innovacion y humanidad, donde cada colaborador sea protagonista de un futuro mds sostenible,

inclusivo y estratégico.
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Oficinas Latam

Cornerstone Bolivia Cornerstone Brasil Cornerstone Chile
www.cornerstone.bo www.cornerstone-group.com www.cornerstone-group.com
contacto@cornerstone.bo fabio-fonseca@cornerstone-group.com omella-bono@cornerstone-group.com
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www.cornerstone.com.co www.cornerstone.ec www.cornerstonegroup.mx
ignaciogomez@cornerstone.com.co contacto@cornerstone.ec contacto@cornerstone-group.com
N/
Cornerstone Miami Cornerstone Panamd Cornerstone Peru
www.cornerstonegroup-miami.com www.cornerstone.pa www.cornerstone.com.pe

contacto@cornerstonegroup-miami.com hansel-martin@cornerstone-group.com contacto@cornerstone.com.pe
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