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La transformacion se esta acelerando,
pero la confianza no le sigue el ritmo.

En todas las organizaciones, la inversion en IA estd
aumentando y ya se ven los primeros resultados.
El trabajo se hace mds rapido. Las expectativas
estadn cambiando. Pero, bajo la superficie de

tales avances, estd emergiendo una realidad mas
desigual, a la que las organizaciones apenas estan
empezando a hacer frente.

Se pide a los empleados que se adapten en tiempo
real a nuevas herramientas, nuevas expectativas y,
en muchos casos, a definiciones completamente
nuevas de sus funciones. Para algunos, esto se
traduce en nuevas oportunidades. Para muchos,
genera incertidumbre.

Este es el patron que se repite en cada ola de
cambio. La tecnologia se expande rdpidamente.
Las habilidades humanas no.

Esta disparidad hace que las organizaciones

se enfrenten a un nuevo reto: no solo cémo
implementar nuevas capacidades, sino como
asegurarse de que el personal pueda asimilarlas,
confiar en ellas y actuar en consecuencia. Las
organizaciones que invierten desde el principio en
el desarrollo de habilidades tienden a acelerar la
adopcion y obtener beneficios mas rapidamente.
Sin esa condicidn, ni siquiera las iniciativas de
transformacion bien disefiadas logran un impacto
sostenido.

Lo que se viene exigird un cambio de

enfoque: pasar de centrarse Unicamente en la
implementacién a impulsar la adaptabilidad a
escala: generar confianza, aportar claridad, ganar
credibilidad y acompafiar al personal a lo largo de
un proceso de cambio continuo.

La IA puede ser el catalizador actual. Pero el
desafio va mucho mas alla.

Serd el nivel de preparacion, y no la tecnologia, la
que determine lo que sucede a continuacién. Y la
preparacion se consigue a través de la claridad,
las capacidades y la confianza, que generan la
seguridad necesaria para adaptarse a las nuevas

formas de trabajar.

Caroline Pfeiffer Marinho

Global Senior Vice President,
Talent Solutions RPO y
Right Management
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Introduccion

La IA ya no solo estd cambiando los flujos
de trabajo. Esta cambiando la forma en
que las organizaciones definen el talento,
estructuran el trabajo y construyen una
ventaja basada en el personal.

Este cambio esta creando nuevos
desafios para los responsables de

RR. HH. y adquisicion de talentos (Talent
Acquisition, TA). Las organizaciones se
estan viendo obligadas a replantearse
simultaneamente sus estructuras de
fuerza laboral, la preparacién de sus
lideres, sus modelos de capacidades y el
compromiso de sus empleados.

En el primer informe de esta serie, The
New Talent Equation: Building Better
Talent Decisions, analizamos por qué la
IA esta obligando a las organizaciones

a redisefar los procesos de talento y los
modelos operativos. En este segundo
informe se examina la siguiente pregunta
que surge de esta transformacion: si los
modelos de fuerza laboral, las estructuras
de liderazgo y los propios empleados
estan preparados para las nuevas

formas de trabajar impulsadas por la IA.
Basandose en informacién de primera
mano de lideres de RR. HH. y TA, el
informe analiza:

® Como la IA esta redefiniendo las
estructuras del personal, el disefio de
funciones y las estrategias de gestion
del talento.

® Los desafios relacionados con
la preparacion de la plantilla 'y la
confianza en la empresa que estan
surgiendo a raiz de la transformacion
impulsada por la IA.

® Como estan abordando las
organizaciones el desarrollo de
capacidades, la movilidad, la
gobernanza y la adaptacion de la
fuerza laboral

® Las condiciones que necesita cumplir
toda organizacion para crear modelos
operativos escalables que combinen el
factor humano con el uso de la IA.

Este informe proporciona informacién

util para las organizaciones que buscan
poner en funcionamiento modelos
sostenibles en los que se combine el uso
de personal humano con la IAy crear
estrategias de personal disefiadas para
una adaptacion continua.

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions



La transformacion de la IA es un desafio para el personal, no un desafio

tecnoldgico
E@g Solo el 17 % de las organizaciones afirma contar con un nivel avanzado o
transformador de preparacion de la fuerza laboral, a pesar de la adopcion generalizada
de la IA en los departamentos de RR. HH. y gestion del talento. EI mayor obstaculo
a la transformacion de la IA ya no es la adopcién de la tecnologia, sino la falta de
preparacion del personal.

Los mejores resultados de la IA estan surgiendo de la combinacion de las
capacidades humanas y la IA, mas que de la automatizacion por si sola.

%‘ Aproximadamente el 34 % de las organizaciones afirma obtener los mayores aumentos
de productividad en aquellas funciones laborales potenciadas por la IA, respaldadas
por una colaboracion significativa entre humanos e IA, frente a solo el 8 % que afirma
haber registrado los mayores incrementos en puestos totalmente automatizados. Las
organizaciones se estan dando cuenta de que la IA aporta mas valor cuando potencia
las capacidades humanas que cuando se usa unicamente para automatizar tareas.

o La preparacion del liderazgo es el nuevo cuello de botella de la transformacion
0[] Solo el 3 % de las organizaciones afirman que sus directivos estan plenamente
@o preparados para gestionar las nuevas formas de trabajar habilitadas por la IA.

La irrupcion de la IA esta impulsando el rediseio de la plantilla, no la reduccion

S de personal
d % Cerca del 63 % de las organizaciones mencioné la readaptacion de habilidades y la
recolocacion como el resultado mas habitual para los empleados cuyos puestos se

vieron significativamente afectados por la adopcion de la IA. Al mismo tiempo, el 86 %
identificaron las iniciativas de mejora y readaptacion de habilidades centradas en la 1A
como una prioridad principal del personal, mientras que el 54 % priorizaba una mayor
movilidad interna y trayectorias profesionales para los empleados afectados por la IA.

La confianza del personal se esta convirtiendo en un determinante estratégico
para el éxito de la transformacién de la IA

Casi el 78 % de las organizaciones informan del miedo de los empleados a la pérdida
del puesto de trabajo, mientras que el 63 % informa de resistencia a la adopcion de
herramientas de IA después de su implementacion. Las organizaciones que pierdan la
confianza del personal tendran dificultades para implementar la IA a gran escala.



5

The New Talent Equation: Activating Workforce Confidence at Scale

Por qué los modelos de gestion del
talento ya no se adecuan al proposito

El primer articulo de esta serie analizé como la IA esta remodelando los procesos de RR. HH.
y gestion del talento y por qué las organizaciones se ven obligadas a redisefiar modelos
operativos creados para un entorno fundamentalmente diferente. Sin embargo, cada vez mas
las implicaciones de la IA se extienden mas alla de la transformacion de los procesos en el
personal y los modelos de talento que sustentan el trabajo en si.

A medida que la IA se integra en los flujos de trabajo y la toma de decisiones, los modelos de
talento tradicionales construidos en torno a funciones estables, credenciales y trayectorias
profesionales lineales se estan volviendo menos eficaces. Las habilidades requeridas estan
evolucionando a un ritmo que los modelos tradicionales de gestion de funciones ya no pueden
seguir. Al mismo tiempo, los curriculums y las candidaturas generados con la ayuda de IA, junto
con las herramientas automatizadas de preparacién de entrevistas, estan cambiando la forma
en que las organizaciones identifican y evaltan el talento.

Como destaco nuestro primer articulo, la |A esta reduciendo la claridad de la informacién en el
proceso de seleccion de personal. A las organizaciones les resulta cada vez mas dificil distinguir
entre un candidato con potencial y uno cuya candidatura ha sido potenciada por la IA. Como
muestra la Figura 1, el comportamiento de los candidatos asistido por la IA esta planteando
nuevos desafios en torno a la calidad, la valoracion y la evaluacion de la informacion, lo que
obliga a las organizaciones a reconsiderar como se identifica y valida el talento.

Figura 1: Impacto del comportamiento de los candidatos asistido por la |A en los
procesos de seleccidon de la empresa

Fuente: Everest Group (2026)

Porcentaje de encuestados que seleccionaron
una opcién; n = 80

60 %

Aumento del volumen
de candidaturas

33 %

Cambios en los flujos de
trabajo en los procesos de
seleccion o en el disefo de
funciones

54 %

Capacidad reducida para
evaluar las habilidades reales
de los candidatos (desafios en
la calidad de la informacion)

5 %

Sin impacto significativo

49 %

Mayor carga de trabajo y
esfuerzos de preseleccién para
el responsable de seleccién de
personal

22
NQ/
N

®

o

3 %

No evaluado/No estoy
seguro

—

O

45 %

Mayor dependencia de las
evaluaciones, herramientas de
preseleccion o automatizacion

©00 1 9,

Otros

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions



6 The New Talent Equation: Activating Workforce Confidence at Scale

Miedo a la
pérdida del
empleo

78 %

La verdadera disrupcion esta sucediendo dentro de las empresas

Aunque gran parte del debate actual se centra en los curriculums generados por la
IA, la preseleccion de candidatos y la automatizacion de la seleccion de personal, la
disrupcion mas profunda se esta produciendo dentro de la empresa, especialmente
en cémo se estructura el trabajo, cémo evolucionan las funciones y cémo las
organizaciones definen el valor del personal.

La IA hace que el trabajo sea mas fluido. Esta desdibujando los puestos tradicionales
y redistribuyendo el trabajo entre personas y maquinas. Algunas actividades se estan
automatizando por completo, mientras que otras se estan optimizando de modos que
cambian fundamentalmente la forma en que se realiza el trabajo.

Como resultado, la experiencia estatica esta perdiendo valor. La adaptabilidad se
esta convirtiendo en la nueva ventaja para el personal. Los empleados que mas valor
aportaran en el futuro seran aquellos capaces de:

® Adaptarse a flujos de trabajo cambiantes.
® Trabajar eficazmente junto con los sistemas de IA.
® Aplicar su criterio cuando la automatizacién no sea suficiente.

® Formarse continuamente a medida que cambian las herramientas y los requisitos del
negocio.

En consecuencia, las organizaciones estan empezando a abandonar los modelos de
personal creados en torno a trabajos fijos y trayectorias profesionales lineales hacia
modelos centrados en habilidades dinamicas, movilidad interna, trabajo basado en
proyectos y desarrollo continuo de capacidades.

Sin embargo, la disrupcion de la IA no se limita solo a las estructuras de la fuerza
laboral, sino que también la estan notando los empleados cada vez mas. A medida que
las organizaciones introducen la IA en los flujos de trabajo, se pide a los empleados que
se adapten a nuevas formas de trabajar, a las expectativas cambiantes de las funciones
y a trayectorias profesionales inciertas. Estos cambios generan una serie de respuestas
de los empleados, como muestra la Figura 2.

Figura 2: Percepcion de los empleados de los cambios en el lugar de trabajo
impulsados por la 1A

Fuente: Everest Group (2026)

Porcentaje de encuestados que seleccionaron
una opcioén; n = 80

\
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q
D
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La transformacion de la IA esta creando fricciones dentro de la empresa y cambios
tecnoldgicos a partes iguales. Se pide a los empleados que adopten nuevas
herramientas, flujos de trabajo y modelos operativos sin tener siempre una vision
clara de cémo afectara la A a sus funciones a largo plazo, su progresion profesional y
su empleabilidad.

En consecuencia, la confianza en la plantilla se esta convirtiendo en un factor
determinante para el éxito de la transformacion. La resistencia, la ambigliedad de
las funciones y la disminucion de la confianza del personal pueden ralentizar el ritmo
de adopcion de la IA al limitar la participacion en las nuevas formas de trabajar.

El recorrido de la fase piloto de IA a la produccion y, por ultimo, el impacto en la
productividad, suele resultar mas largo y complejo de lo que las organizaciones
prevén cuando las preocupaciones del personal siguen sin abordarse.

Para muchas organizaciones, el desafio ya no esta en introducir la 1A en la empresa,
sino en garantizar la participacion del personal necesaria para implementar la nueva
tecnologia a gran escala.

En respuesta, las organizaciones estdn empezando a replantearse como se
desarrolla, implementa y organiza el talento para formas de trabajar habilitadas
para la IA. Este cambio esta impulsando un renovado enfoque en tres prioridades:
ensefiar nuevas habilidades a los empleados, redistribuir las capacidades de forma
mas dinamica dentro de la organizacion y redisefiar los puestos y las estructuras
operativas en torno a la colaboracién entre humanos e IA.

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions
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La respuesta de las empresas a
la transformacion del personal
iImpulsada por la IA

A medida que los flujos de trabajo evolucionan de forma mas dinamica y el

trabajo se distribuye cada vez mas entre los seres humanos y los sistemas
automatizados, la ventaja del personal esta pasando de la asignacién estatica de
funciones a la implementacion dinamica de las competencias. En este entorno, las
organizaciones estan empezando a poner un mayor énfasis en la adaptabilidad,

la agilidad de aprendizaje, el criterio humano y la capacidad de trabajar de forma
eficaz en entornos potenciados por la IA.

La Figura 3 muestra tres prioridades emergentes a medida que las organizaciones
se replantean sus estrategias de personal.

Figura 3: Las tres R de la transformacion del personal impulsada por la I1A
Fuente: Everest Group (2026)

& & &

Readaptarlas Reimplementar Redisenar

ili capacidades de manera funciones y modelos para
habilidades mas fluida en la empresa fomentar la colaboracion entre
de los empleados para humanos e 1A

trabajar con 1A

Pasar de modelos La plantilla se esta volviendo Las funciones, las estructuras
de talento basados mas fluida debido a la de RR. HH. y los flujos
en credenciales a movilidad interna, el trabajo

de trabajo empresariales

modelos centrados basado en proyectos y la i .
en las habilidades, implementacion dinamica de evolucionan para admitir
la adaptabilidad capacidades. modelos operativos

y la capacidad de habilitados para la IA.

colaboracion entre
personas e IA.

Readaptar las habilidades: el talento preparado
para la IA se define ahora de forma diferente

Parametros tradicionales, como las credenciales y la antigliedad, se estan convirtiendo
en indicadores débiles del rendimiento futuro del personal. A medida que la IA cambia
la forma de trabajar, la capacidad de aprender, adaptarse y operar eficazmente junto
con los sistemas inteligentes se esta volviendo igual de importante.

Esto esta acelerando el cambio a modelos de personal mas centrados en las
habilidades. Las organizaciones estan priorizando cada vez mas la seleccion de
personal basada en habilidades, la contratacion dirigida por evaluaciones y las
funciones que requieren una colaboracion entre humanos e |A efectiva mientras
intentan mejorar la adaptabilidad del personal y reducir la dependencia de parametros
de contratacion tradicionales.

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions
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Aproximadamente el 86 % de las organizaciones
identificaron las iniciativas de mejora y readaptacion
centradas en la IA como una prioridad principal del
personal para los proximos 12-18 meses.

A medida que la IA remodela los flujos de trabajo y las estructuras de tareas, las
organizaciones también reconocen que la contratacion por si sola sera insuficiente
para abordar las deficiencias de habilidades emergentes a gran escala. Cada vez
mas, las empresas dan prioridad a iniciativas de readaptacioén de habilidades y
aprendizaje continuo en todo el personal para ayudar a los empleados existentes
a adaptarse a las herramientas, flujos de trabajo y expectativas de funciones en
evolucion.

En muchos casos, el enfoque esta pasando de la adquisicién de conocimientos
expertos estaticos al desarrollo de habilidades adaptables que puedan evolucionar
junto con los sistemas de trabajo cambiantes.

Reimplementar: las estructuras del personal se
estan volviendo mas fluidas

A medida que las organizaciones avanzan hacia modelos de personal mas
fluidos que permiten que las habilidades se muevan dinamicamente a través de
las prioridades comerciales cambiantes, estan explorando estructuras de trabajo
basadas en proyectos, movilidad interna e implementacion de habilidades mas
flexibles entre funciones y equipos.

Las organizaciones estan recalibrando cada vez mas la composicion del personal,
como muestra la Figura 4, en respuesta a la adopcion de la IA, con estrategias

de contrataciéon que cambian a modelos de talento mas flexibles, basados en
habilidades y orientados a proyectos.

Figura 4: Impacto de la IA en la composicion del personal en los ultimos 12-24 meses
Fuente: Everest Group (2026)

Porcentaje de encuestados que seleccionaron ©® Aumento @ Disminucién

una opcioén; n = 80
Proporcion de personal Contratacion a corto Proporcion Contratacion
temporal/puntual/ plazo/basada en de personal permanente
basado en proyectos habilidades/proyectos fijo para funciones

susceptibles de
0, . v
65 % 68 % automatizacion
58 %
49 % 91

21 % Sin cambios en la composicion de la plantilla
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Las implicaciones de este cambio van mas alla de la composicion de la plantilla. Cada
vez mas, las organizaciones estan redisefiando como se estructura y coordina el
trabajo en si mismo en toda la empresa.

Redisenar: la IA esta remodelando las
funciones, responsabilidades y estructuras
operativas

Los resultados de la encuesta indican que el 90 % de las organizaciones creen

que RR. HH. es una de las funciones en las que la IA ha tenido el mayor impacto
corporativo. Esto refleja el creciente papel del departamento de RR. HH. en la
transformacién de la IA empresarial, especialmente en la planificacion del personal, la
implementacion de talento, el cambio organizativo y la habilitacion de los empleados.
En consecuencia, algunos de los primeros cambios estructurales asociados a la
adopcion de la IA se estan haciendo notar en las propias funciones de RR. HH.

A medida que la automatizacién se hace cargo de las tareas mas transaccionales

y administrativas, el equipo de RR. HH. puede centrarse cada vez mas en lo que
realmente crea valor, como la planificacién del personal, la realizacion de analisis,

la asesoria y la habilitacion del cambio. Al mismo tiempo, las organizaciones estan
redisefando las funciones de RR. HH. y estableciendo nuevas responsabilidades
centradas en la gobernanza de la IA, la supervisién de modelos y la gestion de la
automatizacion y de los riesgos inherentes a la IA. La Figura 5 muestra el impacto de
la IA en las funciones de RR. HH.

Aproximadamente el 34 % de las organizaciones
informan que los mayores beneficios en la productividad
se producen en funciones potenciadas por la IA, en las
que la colaboracion entre humanos e |IA se ve favorecida
por un redisefo de tareas significativo, en comparacion
con solo el 8 % que informa de mayores beneficios en

funciones totalmente automatizadas.

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions
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Figura 5: Impacto de la IA en las funciones de RR. HH. y de toda la empresa
Fuente: Everest Group (2026)

Porcentaje de encuestados que seleccionaron
una opcioén; n = 80

Impacto en las Impacto en las
funciones de funciones de toda la
RR. HH. empresa
Ningun impacto 4 % 8 %
Limitado (<5 %) 25% 33 %
Moderado (6-10 %) 46 % 49 %
Significativo (11-20 %) 23 % 10 %
Muy significativo (>20 %) 3% 1%

Nuevas funciones emergentes en el campo de RR. HH.

Porcentaje de encuestados que seleccionaron
una opcién; n = 80

56 % 2 49 %

Funciones de gobernanza de IA Funciones de gestion de
automatizacion

56 % 51 4 %

Responsabilidades de supervision y Funciones de riesgo, ética
validacion de modelos de IA o cumplimiento en torno a
la IA

N oo

Al igual que revel6 el andlisis de los procesos en el primer informe de esta serie,
las organizaciones estan descubriendo que la IA genera el mayor valor a largo
plazo cuando los flujos de trabajo y las funciones se redisefian para potenciar

la colaboracion entre humanos e IA, en lugar de centrarse Unicamente en la
automatizacion.

El mayor riesgo no reside en invertir poco en IA, sino en invertir demasiado en
automatizacion.

Las organizaciones que ven la IA principalmente como un mecanismo para la
eliminacion de tareas corren el riesgo de optimizar modelos operativos ya obsoletos.
A medida que maduren las capacidades de la IA, la creacién de valor dependera
cada vez mas de la eficacia con la que se redisefie el trabajo en torno a las fortalezas
complementarias de los humanos y los sistemas inteligentes, no en la medida en que
se elimine la implicacion humana.

Sin embargo, redisefiar roles, estructuras y estrategias de talento es solo una
parte del desafio de la transformacion. La pregunta mas importante es si las
organizaciones y los empleados estan realmente preparados para operar de forma
eficaz dentro de estos nuevos modelos de personal.

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions



La resistencia humana a la
transformacion de la IA

El primer informe de esta serie destaco como los flujos de trabajo fragmentados

y los modelos operativos inconexos limitaban la implementacién a escala de la

IA. Cada vez son mas las organizaciones que se estan dando cuenta de que las
carencias en la preparacion del personal estan creando una restriccion similar en el
lado humano de la transformacion.

Aunque las organizaciones reconocen cada vez mas la necesidad de redisenar
modelos de personal para formas de trabajar habilitadas para la IA, la preparacion
en toda la empresa sigue siendo desigual. En muchos casos, la adopcion de

la IA esta avanzando mas rapido que la preparacion de la fuerza laboral. Las
empresas estan incorporando la IA en sus flujos de trabajo, redisefiando funciones
y modificando las estructuras de la fuerza laboral, pero la preparacion del liderazgo
y la confianza de los empleados estan rezagadas con respecto a la implementacion
de la IA. En consecuencia, muchas organizaciones estan empezando a enfrentarse
a un nuevo desafio estructural: la obtencion de valor real de la IA depende cada vez
mas no solo de la adopcién de la tecnologia, sino también de la capacidad de la
organizacion para consolidar nuevas formas de trabajar a gran escala.

Solo el 17 % de las organizaciones afirma haber alcanzado un nivel avanzado
o transformador de preparacion de la fuerza laboral, en el que las capacidades
de IA estan plenamente integradas en los flujos de trabajo y vinculadas a
resultados empresariales medibles.

Esto sugiere que, aunque muchas organizaciones han progresado mas alla de

la experimentacion, relativamente pocas han forjado las bases para el personal
necesarias para implementar a gran escala la |A de forma eficaz. Una razén de esta
deficiencia es que la transformacion del personal requiere un nivel de adaptacion
del liderazgo que muchas organizaciones aun no han logrado.

Los directivos desempeiian un papel fundamental en la conversién de la
implementacion de la IA en una adopcion duradera.

Mas alla de supervisar la implementacion, los lideres tienen un papel clave a la
hora de definir como se redisefia el trabajo, establecer los limites que guian la
toma de decisiones entre personas e IAy ayudar a los equipos a desenvolverse
con seguridad con las nuevas formas de trabajar. Las organizaciones con una
preparacion de liderazgo mas sélida suelen estar mejor posicionadas para integrar
la 1A en los flujos de trabajo diarios e implementar la adopcién mas alla de casos de
uso aislados.

La preparacion del liderazgo es solo una faceta del desafio. La transformacion
sostenible en IA también depende de que la capacidad de la fuerza laboral, el
disefio del trabajo, la movilidad, la gobernanza y la confianza evolucionen en
paralelo con la adopcién de la tecnologia. Las organizaciones que no desarrollen
estas capacidades corren el riesgo de alargar el camino entre la implementacion de
la 1Ay la generacion de un impacto empresarial tangible. Cada vez mas, la cuestion
a la que se enfrentan las organizaciones no es si pueden adoptar la IA, sino si su
personal esta preparado para adaptarse a ella.



13

The New Talent Equation: Activating Workforce Confidence at Scale

Casi el 49 % de las organizaciones cree

qgue los directivos solo estan moderadamente

preparados para gestionar flujos de trabajo
habilitados para la |A, mientras que solo el

3 % describe a sus directivos como altamente
preparados para optimizar proactivamente las

formas de trabajar impulsadas por la IA.

Creacion de una plantilla
preparada para la IA

En el primer articulo de esta serie hablamos de como las organizaciones
progresan desde la adopcién aislada de la IA hasta modelos operativos
integrados y transformados. Sin embargo, la transformacion del proceso

por si sola no es suficiente para sostener la adopcién de la |IA en toda la
empresa. A medida que las organizaciones avanzan hacia modelos operativos
mas integrados que combinan el uso de mano de obra humana con IA, la
preparacion del personal se convierte cada vez mas en un factor decisivo del
éxito de la transformacion.

Las organizaciones pueden implementar herramientas de |A con relativa
rapidez. Pero desarrollar las competencias, las capacidades de liderazgo, los
modelos de trabajo y la seguridad que necesitan las personas para incorporar
y sostener nuevas formas de trabajar con la |A es un proceso mucho mas
largo. En consecuencia, la preparacion del personal esta emergiendo cada
vez mas como el factor decisivo a la hora de determinar si las iniciativas de 1A
ofrecen beneficios aislados o se traducen en una transformacion ampliada a
toda la empresa.

Este cambio exige que las organizaciones evaluen su nivel de preparacion
no solo desde la perspectiva de la tecnologia o los procesos, sino también

en dimensiones clave como las habilidades de la fuerza laboral, los modelos
de colaboracion, la adaptabilidad, la alineacion del liderazgo y la credibilidad
de la organizacion. Al mismo tiempo, las organizaciones necesitan una

forma mas estructurada de medir el progreso en estas dimensiones. Muchas
organizaciones siguen centrando su evaluacion en métricas de actividad y
adopcion, lo que dificulta determinar si sus esfuerzos de transformacion de la
fuerza laboral estan generando un impacto real, tanto en el personal como en
el negocio.

La Figura 6 presenta el marco de medicion de la preparacion de la fuerza
laboral para la IA desarrollado por Everest Group. Este marco define las
dimensiones clave de la preparacion, las acciones que las organizaciones
pueden emprender para reforzarlas y las métricas que permiten seguir la
evolucién desde la construccion de capacidades fundamentales hasta la
generacion de impacto en la fuerza laboral y el negocio.

www.everestgrp.com | Documento cedido bajo licencia a ManpowerGroup Talent Solutions
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Figura 6: Marco de medicién del grado de preparacion del personal para la IA de Everest Group
Fuente: Everest Group (2026)
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La mayoria de las organizaciones empieza midiendo la participacion, la adopcién y

el avance de la implementacién. Sin embargo, estos indicadores dicen poco sobre si

la fuerza laboral esta realmente desarrollando nuevas habilidades, adaptandose al
cambio o preparandose para nuevas formas de trabajar con la IA. El hecho de centrarse
exclusivamente en las métricas de actividad puede crear una falsa sensacién de
progreso si la adaptacion del personal y la realizaciéon de valor no se producen junto con
la adopcioén tecnoldgica.

Las organizaciones con menor preparacion suelen implementar la IA a través de
proyectos piloto aislados, iniciativas de mejora de habilidades fragmentadas o esfuerzos
de automatizacion de funciones especificas. Aunque estos enfoques pueden generar
beneficios puntuales, rara vez se traducen en una transformacién en toda la empresa
porque la capacidad de liderazgo, las estructuras de gobierno y los sistemas de
personal evolucionan de manera desigual.

A medida que la preparacion va madurando, el enfoque pasa de implementar
herramientas de A a redisefiar la forma en que se realiza el trabajo. La creacion de
capacidades se integra en las operaciones diarias, la movilidad de la fuerza laboral se
vuelve mas dinamica y los directivos desempefian un papel mas activo en la adaptacion
y la confianza.

En ultima instancia, la preparacion de la fuerza laboral no se define por el alcance

de la implementacion de la A, sino por la capacidad de una organizacion para hacer
evolucionar continuamente a su personal, sus modelos operativos y sus formas de
trabajar a medida que cambia la tecnologia. Las organizaciones con mas probabilidades
de obtener un valor sostenido de la IA seran aquellas que traten la adaptacion del
personal como una capacidad estratégica en lugar de un ejercicio de gestion del
cambio.

Conclusion

La IA esta acelerando una transformacion profunda en la forma en que las
organizaciones entienden el talento, organizan el trabajo y construyen una ventaja
competitiva a través de su fuerza laboral. La transicién en curso ya no se limita a

la automatizacion de procesos o a la mejora de la productividad. Cada vez mas,

las empresas estan adoptando modelos de personal en los que la adaptabilidad, la
colaboracion entre humanos e IA y la evolucion continua de la capacidad se convierten
en principios operativos fundamentales.

Este estudio pone de relieve varios cambios que ya estan surgiendo en las
organizaciones: los modelos de contratacion se orientan cada vez mas hacia las
habilidades, las estructuras de la fuerza laboral son mas flexibles, las funciones

de RR. HH. se estan empezando a redisefiar y la confianza de los empleados y la
preparacion del liderazgo se consolidan como factores cada vez mas determinantes
para el éxito de la transformacién. Al mismo tiempo, muchas organizaciones aun estan
en etapas transitorias de preparacion del personal, y la adaptacion del personal suele
quedarse rezagada con respecto al ritmo de la adopcion de la IA.

Para las empresas, esto crea un punto de inflexién decisivo. Es probable que la siguiente
fase de la transformacion de la IA dependa menos de la expansion de implementaciones
aisladas de IA'y mas de la eficacia con la que las organizaciones redisefen los sistemas
de su fuerza laboral para respaldar la adaptacion continua a gran escala.

De cara al futuro, las organizaciones que lideren en IA no seran necesariamente
aquellas que cuenten con las herramientas mas avanzadas, sino aquellas mas capaces
de construir modelos operativos adaptables que combinen el capital humano con la IA.
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Believe It (créalo): compare el nivel de preparacion de su personal

La siguiente fase de la transformacién de la IA dependerd menos de la tecnologia y méas de
las personas, pero el nivel de preparacion, la capacidad de liderazgo y la confianza siguen
siendo desiguales en muchas organizaciones.

¢Qué factor supone el mayor obstaculo en su organizacion a la hora de creer en la
preparacion del personal?

Utilice la siguiente lista de verificacidn para reflexionar sobre el estado actual de su
organizacién. Responda basdndose en cdmo funcionan las cosas la mayor parte del tiempo,
no en el estado ideal.
Casillamarcada=Si | Casillano marcada = No
Readaptar las habilidades

[ Estan surgiendo nuevas habilidades vinculadas a la IA mas rapido que la capacidad de
adaptacion de los empleados

[ Las iniciativas de aprendizaje de la IA siguen siendo fragmentadas en todas las
funciones o unidades de negocio.

[ Las carencias en cuanto a capacidad siguen abordéandose principalmente a través de la
contratacién en lugar del desarrollo del personal.
Reimplementar

[ La movilidad interna no esta evolucionando al ritmo de las nuevas necesidades de
capacidades.

[ Existen iniciativas de readaptacion de habilidades, pero faltan vias claras que permitan
reubicar a los empleados

[ La planificacién del personal sigue vinculada a los trabajos en lugar de a la evolucién de
las habilidades y capacidades.
Redisefar

[ La IA se haintroducido en los flujos de trabajo sin un redisefio significativo de las
funciones.

[ Los gerentes no tienen claro cuando el criterio humano debe complementar los
resultados de la |A.

[ El trabajo se continlia organizando en torno a estructuras de funciones heredadas a
pesar de la creciente adopcion de la IA.

Reflexion

Las organizaciones que experimentan fricciones en las tres dimensiones suelen descubrir
que la transformacién de la IA avanza mas rapido que la adaptacion del personal.

Multiples respuestas afirmativas pueden indicar que la organizacion:
e Estd teniendo dificultades para mantener las capacidades del personal alineadas con la
evolucién del trabajo basado en la IA.

® Se estd enfrentando a obstaculos para la movilidad interna y la reubicacién del
personal.

e Estdimplementando la IA en los flujos de trabajo sin redisefiar completamente las
funciones, responsabilidades y modelos operativos.

Las dimensiones con el mayor nimero de respuestas afirmativas suelen representar las
areas que requieren la mayor atencion en la siguiente fase de la transformacion del personal.

Puntuacion
(n.° de
respuestas “si”)

Lo que sugiere

0_2 Fuerza laboral preparada: las capacidades, los mecanismos de

movilidad y las estructuras de los puestos evolucionan, en gran medida,
al ritmo de la adopcién de la IA. La friccidn relacionada con el personal
parece ser limitada.

3-5 Brecha de adaptacion emergente: los primeros signos de friccion del
personal se estan haciendo evidentes. Es posible que el desarrollo

de capacidades, las vias de movilidad o el redisefio del trabajo no

estén evolucionando lo suficientemente rapido como para respaldar la

transformacion de la IA.

6-9 Transf9rmacién en riesgo: es probable que la adaptacion del personal
se esté convirtiendo en una restriccion sustancial en la implementacion
a gran escala de la IA y la obtencién de valor. Es posible que se requiera
una intervencion significativa en las habilidades, la movilidad, el
liderazgo y el redisefio del modelo operativo.

Vea lo que viene a continuacion

Si sus puntuaciones indican deficiencias,
no esta solo. La mayoria de las
organizaciones estan progresando

en la adopcién de la IA, pero tienen
dificultades para desarrollar la
capacidad y la confianza del personal
necesarias para mantenerla a escala.

Dé el siguiente paso:

e Compare la preparacion de su
personal con la de su competencia.

¢ Identifique donde el liderazgo, la
capacidad o la confianza limitan la
adopcioén.

e Defina un plan centrado para pasar
de las carencias de preparacion a
un impacto sostenido.

e ;Estd listo para convertir la |1A
en una capacidad real para su
personal?

Si su puntuacién en “Creer” es dispar, el
reto no se resuelve con mas tecnologia,
sino con la capacidad de las personas
para adoptar y desenvolverse con las
nuevas formas de trabajar.

Nosotros podemos ayudarle a:

e Generar confianza en el liderazgo
para gestionar el trabajo realizado
entre humanos e |A.

e Fortalecer la capacidad y
adaptabilidad del personal.

e Fomentar la movilidad, la
readaptacién de habilidades y la
reubicacién a escala.

e Generar confianza mediante
enfoques transparentes que den
prioridad a las personas

- Descubra cémo desarrollar la
preparacion del personal a escala
y solicite una conversacion sobre
diagndstico mas profunda.
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