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Este informe presenta los resultados de un estudio
disefiado por Grupo del Sur e In-Sight con apoyo de
su red de profesores aliados.

La investigacion consulto a lideres de Talento
Humano de cinco sectores corporativos,
pertenecientes a empresas afiliadas a Grupo del
Sur, con una invitacion posterior afiliados de la
Camara de Comercio de Medellin y ACRIP Region
Central, con el objetivo de identificar tendencias,
prioridades, desafios y planes de accién para los
préximos 12 meses.

El estudio sugiere que la gestién del Talento
Humano vive una transformacion simultanea en
varios frentes: la adopcion de la inteligencia artificial,
la exigencia de un liderazgo adaptativo y la urgencia
de respaldar el impacto estratégico con datos. Dado
que estos cambios implican decisiones cruciales
sobre las personas, el area de Talento Humano se
posiciona como el eje central para disefar el futuro
de las organizaciones, mas alla de las soluciones
puramente tecnoldgicas.

Entender ese estado real del area importa por igual
a quien la lidera como también a la alta direccion. Al
primero le ofrece el argumentar sus prioridades con
evidencias; a la segunda, porque las decisiones de
estructura, presupuesto y enfoque que le competen
dependen de un diagnodstico preciso de esa
realidad.
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Para abordar este panorama, el
informe se divide en cuatro partes:

Metodologia
Detalles del diseio del estudio.

Hallazgos cuantitativos
Tendencias, desafios y el analisis
de la brecha entre las prioridades
declaradas y la ejecucion real
proyectada a un afio.

Analisis cualitativo

Exploracion de los tres principales
obstdculos reportados, sustentada
en literatura académica de alcance
local y global.

Implicaciones estratégicas
Perspectivas para la toma de
decisiones.
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4 Composicion Distribucién de los 94 participantes por sector, nivel de cargo
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El analisis cualitativo de las preguntas abiertas (P4 y P5) se realizé mediante
un proceso de codificacidon mixta (deductiva-inductiva) asistida por
inteligencia artificial, aplicando un protocolo adaptado especificamente
para respuestas de encuesta. La categorizacion partié de un primer

barrido por palabras clave, revisado y ajustado manualmente contra el
texto completo de cada respuesta para garantizar fidelidad a la evidencia y
evitar clasificaciones forzadas. El proceso fue supervisado y validado por el
equipo investigador de In-Sight con la asesoria de un profesor investigador,
quien avald la pertinencia y suficiencia de las categorias finales. La
codificacion es multi-etiqueta (una respuesta puede pertenecer a mas

de una categoria) y se consolidé en un maximo de 5 categorias tematicas
por pregunta, priorizando parsimonia y utilidad para la toma de decisiones
ejecutivas:.

1 Limitaciones: Este es un estudio basado en la autopercepcién de los lideres encuestados, con
una muestra no probabilistica seleccionada por conveniencia, por lo que sus resultados no son
generalizables estadisticamente.
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1. La inteligencia artificial domina
la agenda de tendencias, con el
redisefio del trabajo (61%), los
equipos mixtos de personas y
agentes de IA (49%) y el liderazgo
adaptativo (48%) en las primeras
posiciones.

3. Al contrastar lo que los lideres
participantes declaran como
prioridad con lo que buscaran
ejecutar en los préximos 12 meses,
la transformacion digital e I1A pasa
de 46% a 73% en las respuestas
de los encuestados. Es la categoria
que mas crece de prioridad
declarada a accidn por ejecutar.

2. Los desafios se concentran en
tres frentes: baja adopcion digital
y de IA (39%), retencién del talento
clave (37%) y dificultad para atraer
talento especializado (34%).

4. El bienestar integral y la
experiencia del colaborador fue
la prioridad mas declarada por
los lideres de Talento Humano
(62%), pero es la que mas terreno
pierde a la hora de actuar: solo el
22% la incluye entre sus acciones
concretas para los préximos 12
meses. Ninguna otra prioridad
cae tanto entre el discurso y la
ejecucion.



GRUPO DEL SUR | IN-SIGHT CENTRO DE LIDERAZGO DE IMPACTO

A1%
Reskilling / upskilling 40%
agran escala

lendencias o

Al consultar qué tendencias
globales impactaran la gestion del
talento humano en los préximos

49%
Equipos mixtos:
personas y agentes IA

anos, los participantes podian i /
elegir hasta 3 opciones. Frente L 614 18%

. Redisefio del trabajo o .
a lo preguntado, el Rediseno (IA y automatizacion) Zrabajothlt;rldg y equipos
del trabajo a partir de IA 'y ESRRAlEar0s
automatizacion lidera con (61%), 0%
seguido por los Equipos mixtos de Employer branding y
personas y agentes de IA (49%) y atraccion de talento
el Liderazgo adaptativo y nuevas 17%
competencias (48%); Reskilling y 2% Analitica de datos
upskilling a gran escala (41%) y el Otro (people analytics)
Bienestar integral del empleado
(40%) completan el grupo. La 6% . 10%

. S ., Gestion ibili
Figura 1 recoge la distribucion mulfgencrasions] wostenipllidad eo

la gestién humana
completa de respuestas.

La IA concentra tres de las CLIIatI‘O 48% 10%
tendencias mds votadas por los Liderazgo adaptativo y DEI como eje
lideres de Talento Humano. nuevas competencias estratégico

Las tendencias mas votadas estan directamente ligadas a la llegada de la
IA al trabajo, mientras que temas que durante afios definieron la agenda de
Talento Humano (DEI, gestion multigeneracional, sostenibilidad) quedaron
en las ultimas posiciones. Esto no significa que dejen de importar; pero,
ante los cambios que trae la IA, los lideres ya no los ven como los mas

o Grafica 1. Porcentaje de encuestados que seleccions cada determinantes para el futuro cercano de su funcion. Esa misma prioridad
i6 | ta “;Cual id an | , . o . ,
orincipales tendendiac 972;5.5533; ﬁ;ﬁ,ﬁ%if:ﬁ;‘gfwén marcada por la tecnologia anticipa algo que se confirma mas adelante: la
da talsnto humano en los préximas 3 a 5 afios?” (P1 con IA es también el terreno donde el drea de Talento Humano se siente menos
Fuente: Elaboracidn propia de In-Sight con base en el prepa rada pa ra actuar.

instrumento aplicado.
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Desalios

Como muestra la Grafica 2,

al indagar por los principales
desafios que enfrentan hoy las
areas de talento humano, la Baja
adopcion digital y de IA dentro
de la propia funcion encabeza la
lista (39%), seguida de cerca por
la Retencidn del talento clave
(37%) y, empatadas en tercer
lugar, la Dificultad para atraer
talento especializado y la Cultura
organizacional en medio de la
incertidumbre (34% cada una). La
Carga operativa y administrativa
(33%) y la Medicidn de impacto
mediante people analytics (27 %)
también figuran entre los desafios
mas sefalados.

Retener y atraer talento
especializado pesa tanto como la
transformacion digital entre los
principales desafios.
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Estos desafios se agrupan en tres
frentes:

* Una brecha de madurez digital y
analitica, donde la baja adopcion
de IA y la dificultad para medir
impacto son, en esencia, la misma
limitacién vista desde dos angulos:
el area todavia no usa datos para
tomar sus propias decisiones,
antes incluso de tener que liderar
esa transformacion en el resto de
la organizacion.

e L a escasez de talento, donde la
retencion y la atraccion de talento
especializado confirman que la
competencia por capacidades
criticas sigue siendo, para la
mayoria de las organizaciones
participantes, un desafio tan
urgente como cualquier agenda
digital.

* La desconexion entre estrategia
y negocio y la resistencia al cambio
describen una funcion que sigue
absorbiendo trabajo administrativo
mientras intenta, al mismo tiempo,
ganar espacio estratégico.

» Grafica 2. Porcentaje de encuestados que seleccion6 cada
opcidn a la pregunta ¢Cuales son los principales desafios
que enfrentan actualmente las dreas de talento humano?”
(P2 con N=94)

Fuente: Elaboracion propia de In-Sight con base en el
instrumento aplicado



(Qué mas dicen los
lideres de talento
humano?

Para las dos preguntas abiertas,
se complementd el andlisis
cuantitativo con un ejercicio
cualitativo asesorado por

uno de nuestros profesores
investigadores.
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Diego René
Gonzales Miranda

Administrador de Empresas de la
Universidad de Antioquia, MBA

y doctor en Administracion de

la Universidad EAFIT, y doctor
en Estudios Organizacionales

de la Universidad Auténoma
Metropolitana de México. Profesor
distinguido e investigador

senior de la Universidad EAFIT,
con trayectoria en estudios
organizacionales y gestién
humana.

En este ejercicio, a partir de

las respuestas efectivamente
dadas por los participantes, se
identificaron cinco categorias
tematicas para cada pregunta. En
el caso de los obstaculos (P4), se
tomaron las tres categorias mas
relevantes y se contrastaron con
literatura académica internacional,
regional y local. En el caso de las
prioridades de accién (P5), que
reflejan hacia dénde se dirigen
las organizaciones, se usaron
como insumo para identificar las
implicaciones que enfrentaran
las empresas al intentar
materializarlas.

El lugar operativo y poco
estratégico que ocupa Talento
Humano dentro de la organizacion
pesa casi 10 veces mas,

como obstaculo percibido,

que la restriccidon de recursos
presupuestales.



Fricciones internas

55%

Rol operativo vs.
estratégico

Existe una fuerte
friccién al ser
percibidos como un
area de soporte y no
€Omo un socio
estratégico, sumado
auna carga
operativa que
absorbe el tiempo
para decisiones de
alto nivel.

)

28%

Liderazgoy
resistencia al
cambio

Persisten estilos de
liderazgo poco
desarrolladores y
una resistencia
cultural profunda,
tanto en la alta
gerencia como en
mandos operativos.

17%

Prioridades de accion a 12 meses

73%

Transformacion
digital e
inteligencia
artificial

La prioridad absoluta
es la adopcién de IA
y la automatizacion
de procesos
operativos para
liberar capacidad
estratégica.

Alineacion
estratégicay
cultura
organizacional

Posicionar a Talento

i Humano como
| palanca de cambioy
| socio del negocio,

para asegurar que el

plan de TH esté
| alineado ala
| estrategia

corporativa.
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SR

Brecha digital y
de analitica de
datos

Limitaciones
tecnoldgicas y falta
de capacidad para
sustentar decisiones
mediante datos,
integracion de IA o
automatizacién de
procesos.

Desarrollo de
liderazgo

Foco en la formacién
de nuevas
competencias
gerenciales y el
impulso de un
liderazgo adaptativo
en todos los niveles.

7%

26%
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Gestionde la
diversidad
generacional

Dificultades para
alinear expectativas
y estilos de liderazgo
en equipos
multigeneracionales
con diferentes
niveles de
compromiso.

Atraccion,
desarrollo y
retencion del
talento,
incluyendo DEI

Iniciativas de
reskilling, upskilling y
fortalecimiento de
politicas de
Diversidad, Equidad
e Inclusion para
acompanar el
desarrollo del talento

| del futuro.

6%

22%

Restriccion de
recursos
(presupuesto/
tiempo)

Limitaciones
financieras y
presupuestos
insuficientes que
dificultan la
ejecucion de
iniciativas del area.

Bienestar
integral y
experiencia

del colaborador

Priorizacion de la
salud mental, la
calidad de vida y la
mejora de la
experiencia diaria del
colaborador en la

| organizacién.

Infografico 1. Porcentaje de encuestados cuya respuesta, a la pregunta “;Cuales son los principales obstaculos —culturales,
estructurales o de liderazgo— que impiden a su drea de talento humano operar con mayor impacto estratégico?” (P4 con
N=83), fue clasificada en cada categoria; y cuya respuesta, a la pregunta “;cudles serian las acciones a implementar para acer-
carnos a las tendencias, responder a los desafios y atender las prioridades en su area de talento humano durante los préximos
12 meses?” (P5 con N=78) fue clasificada en cada categoria.
Fuente: Elaboracion propia de In-Sight con base en el instrumento aplicado



Rol operativo
vs. estratégico

5%

El area de Talento Humano sigue enfrentando, en
buena parte de las organizaciones consultadas, la
friccion de ser percibida como un area de soporte
operativo y no como un socio estratégico del
negocio, lo que limita su participacion en decisiones
de alto nivel y absorbe el tiempo disponible para el
trabajo estratégico.

Esta tension aparece documentada como un
problema estructural desde hace mas de una
década en la literatura internacional. Heizmann y
Fox (2019), a partir de un estudio discursivo en una
aseguradora australiana, muestran como los HR
Business Partners son posicionados por la linea
gerencial como “servidores” y “outsiders” excluidos
de las conversaciones estratégicas, atrapados

en una légica de area de costo mas que de valor
agregado. En la misma direccion, Bennett et al.
(2024), desde la teoria de la paradoja aplicada a un
sistema publico de salud britanico, evidencian que
la falta de claridad de rol y la sobrecarga operativa
empujan a los HRBP hacia un ciclo vicioso que

los aleja de la posicidn estratégica prevista por

el modelo. Junto con lo anterior, Enderes (2024),
con base en el analisis de 55.000 comentarios de
profesionales de RR. HH. a nivel global, confirma
que el HRBP sigue siendo el cargo de RR. HH. mas
subutilizado, ocupado predominantemente en tareas
administrativas y tacticas en lugar de asesoria
estratégica.
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Esta situacion global se replica en el contexto
latinoamericano. Torres Garcia y Lora Guzman
(2023), al evaluar la gestion del talento humano
en una universidad publica colombiana bajo el
Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG),
identifican como punto critico la desarticulacion
entre la planeacion estratégica institucional y

la planeacién del area de talento humano, cuyo
alcance permanece de tipo administrativo u
operativo. Esta convergencia entre la evidencia
internacional, regional y local respalda con solidez
el hallazgo central de la encuesta de In-Sight, donde
46 de los 83 participantes que respondieron esta
pregunta sefalaron el posicionamiento de Talento
Humano como area de soporte —y no como socio
estratégico— como el principal obstaculo para su
impacto organizacional.



Liderazgoy
resistencia
al cambio

8%

Para entender esta categoria es necesario partir
de dos conceptos. El liderazgo se entiende como

el proceso de influencia mediante el cual una
persona moviliza a otros hacia metas compartidas,
inspirandolos y elevando su desempefio mas alla
de lo esperado (Bass y Avolio, 1994). La resistencia
al cambio, por su parte, es la reaccidn cognitiva,
emocional y conductual de un individuo frente a
una transformacién percibida como una amenaza
(Oreg, 2003). La resistencia al cambio rara vez es un
fendmeno espontaneo. La literatura la explica sobre
todo como una respuesta al estilo de liderazgo

que la precede. En ese sentido, Appelbaum et al.
(2015) muestran que el liderazgo opera como un
antecedente doble de la resistencia, pues moldea
directamente las actitudes de los colaboradores y,
a la vez, regula de forma indirecta su disposicién
previa a aceptar el cambio. Cuando ese estilo se
apoya en el control, la vigilancia estrecha o los
resultados de corto plazo, el efecto tiende a ser
contraproducente. Danquah (2021) documenta

que el liderazgo transaccional debilita el contrato
psicoldgico entre lider y colaborador, y advierte que
tacticas de corte paternalista como la manipulacion
o la coercion no logran instalar el cambio, sino

que refuerzan la resistencia que buscan evitar. La
evidencia agregada respalda esta lectura. En la
revision sistemética de Mohd Noor et al. (2025),

el 70% de los estudios analizados identifica el
liderazgo transformacional —y no los estilos
jerarquicos o centrados en metas inmediatas—
como el mas efectivo para elevar la disposicion al
cambio.
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Esta dinamica no se limita a la cupula directiva.
Sabino et al. (2021) encontraron que la resistencia
afecta el desempefo organizacional tanto en su
dimensidn colectiva como en la individual, y que

el liderazgo incide en el resultado del negocio
precisamente al modular esos niveles de resistencia,
mas que por una via directa. Busari et al. (2020)
complementan este hallazgo al mostrar que un
liderazgo transformacional —a diferencia de uno
microgerencial— se traduce en mayor confianza
hacia la gerencia y en mayor participacion de los
empleados durante los procesos de transformacion,
dos condiciones que escasean precisamente
cuando persiste una cultura de mando tradicional.
Este cuerpo tedrico da soporte directo a lo
declarado por los participantes de la encuesta,
quienes describen una alta gerencia microgerencial
y ho impulsora de cultura, y un liderazgo aferrado al
paradigma de la rentabilidad y la productividad que
reduce a las personas a recursos intercambiables.
El obstaculo percibido es, en conjunto, un patréon
ampliamente caracterizado en la evidencia empirica
internacional.
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Brecha digital
y de analitica
de datos

17%

La brecha digital que sefialan los participantes
coincide con una limitacién documentada en la
literatura sobre analitica de personas. Tambe et al.
(2019) advierten que menos de una cuarta parte
de las organizaciones ha logrado adoptar analitica
en gestién humana, en buena medida porque los
fendmenos de talento son complejos y los datos
disponibles suelen ser escasos o0 poco confiables
para sostener decisiones algoritmicas. Shet et al.
(2021) profundizan en esa barrera al mostrar que
muchas areas de Talento Humano siguen apoyadas
en hojas de calculo en lugar de plataformas
analiticas, no solo por falta de herramientas sino
porque sus equipos carecen de las habilidades
estadisticas necesarias para extraer valor de la
informacion —un vacio que resuena con la falta de
datos para la toma de decisiones reportada por los
participantes—. Madanchian y Taherdoost (2025)
matizan el panorama al identificar que, mas alla

de la infraestructura, la aversion organizacional

al cambio es la verdadera barrera de fondo para
adoptar IA, mientras que el liderazgo digital y la
cultura son los principales habilitadores, o que
conecta directamente con la restriccion en el uso de
herramientas digitales y la necesidad de reskilling
gue mencionan los participantes.

REALIDADES Y TENDENCIAS EN EL LIDERAZGO DEL TALENTO HUMANO 2027
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Las dos categorias restantes —gestién de la
diversidad generacional (7%) y restriccion de
recursos de presupuesto o tiempo (6%)— tienen
una presencia real pero comparativamente
marginal frente a las tres anteriores. Su lugar en
la conversacion se mantiene, aunque marginal, y
confirma que, para los lideres de Talento Humano
de la region, el obstaculo de fondo es el lugar que
el area ocupa —o no ocupa— en la mesa donde se
decide la estrategia, por encima de la escasez de
recursos o de la gestidn de las generaciones.
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Coherencia estratégica:
Prioridades declaradas vs
acciones a implementar

Buscando observar la coincidencia
entre lo que los lideres sefialaban
como prioridad estratégica en

la pregunta cerrada de opcion
multiple (P3) con las acciones

que serian priorizadas durante los
préoximos 12 meses en la pregunta
abierta (P5), realizamos un ejercicio
comparativo de sus respuestas.

Mientras la transformacion digital
es la Unica prioridad que gana
sustancialmente lugar entre lo
declarado y lo que se pretende
ejecutar en las organizaciones;
bienestar, liderazgo y retencion de
talento pierden terreno.

Transformacion digital e IA

Bienestar integral y
experiencia del colaborador

Desarrollo de liderazgo

Alineacion estratégicay
cultura organizacional

Atraccion, desarrollo y
retencion del talento
(incl. DEI)
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62%

61%

50%

0% 50%

% de encuestados

. P3 (declarado como prioridad) . P5 (prioridad de accion a 12 meses)

——— o Grafica 4. Porcentajes de encuestados que selecciond cada opcidn a la pregunta ¢Cuales son las tres prioridades

de las areas de talento humano en este momento?” (P3 con N=94) y cuya respuesta, a la pregunta “;cuales serian las
acciones a implementar para acercarnos a las tendencias, responder a los desafios y atender las prioridades en su
area de talento humano durante los proximos 12 meses?” (P5 con N=78) fue clasificada en cada categoria.

Fuente: Elaboracion propia de In-Sight con base en el instrumento aplicado.
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73%

Lo observable es que las
declaraciones no coinciden del
todo la Unica categoria que gana
terreno con claridad entre lo
mapeado como prioridad y o

que se ejecutara prioritariamente
es la Transformacion digital e

IA, con una avanzada de 46%

a 73%, mientras el Bienestar
integral, la Atraccion-retencion

de talento y el Desarrollo de
liderazgo pierden espacio frente a
lo que los lideres habian expuesto
como prioridad. Por su parte, la
Alineacion estratégica y la Cultura
organizacional también crecen,
aunque de forma mas moderada.
Este contraste deja un hallazgo
relevante: en la practica, la
ejecucion de la |IA parece estar
desplazando a las demas agendas
que los propios lideres habian
declarado como prioritarias
apenas una pregunta antes. Es
decir, cuando llega el momento
de actuar, buena parte del tiempo
y los recursos se concentra en la
transformacion digital, dejando en
un plano menos relevante frentes
como el bienestar, el liderazgo o la
retencion del talento, que también
habian sido sefialados como
importantes.
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Insigths

Transformacion digital
e inteligencia artificial

1. Llegar a lainteligencia aumentada, no ala
sustitucion.

La inteligencia aumentada es el enfoque en el que
la IA amplia y apoya el juicio humano (analizando
datos, sugiriendo opciones, acelerando tareas)
sin reemplazar la decisién final, que sigue en
manos de las personas. El destino deseable es
que los algoritmos complementen decisiones
explicables con participacion de los empleados
en como se disefian y los usan (Tambe et al.,
2019).

proximos 12 meses.
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Las siguientes implicaciones se derivan directamente de los hallazgos
de la encuesta y de su contraste con la literatura cientifica internacional,
regional y local presentada en las secciones anteriores. El objetivo

es ofrecer a los lideres y tomadores de decisién un punto de partida
concreto y accionable para cerrar la brecha entre los obstaculos que
hoy enfrentan y las prioridades que ya se estan trazando para los

Hoy la conversacion sobre |A esta saturada de listas de tareas: qué
implementar, qué automatizar, qué comprar. La pregunta que de verdad
importa para un lider es otra: ja qué escenario queremos llegar con esta
tecnologia? La literatura ofrece tres respuestas concretas.

2. Una cultura que sostenga la tecnologia, no
solo que la instale.

El punto de llegada es una organizacién con una
vision explicita de cdmo la IA conecta con sus
objetivos estratégicos de talento, respaldada
por liderazgo y capacitacién, mas que por la
infraestructura misma (Madanchian y Taherdoost,
2025).

REALIDADES Y TENDENCIAS EN EL LIDERAZGO DEL TALENTO HUMANO 2027

3. Desarrollar la capacidad analitica dentro del
propio equipo de Talento Humano, no delegarla
por completo en TI.

Shet et al. (2021) encuentran que uno de los
factores individuales mas determinantes en la
adopcion exitosa de analitica de datos en gestion
humana es que sus profesionales combinen
conocimiento del negocio con habilidades
analiticas y con la capacidad de traducir los
hallazgos en decisiones comprensibles para la
organizacion (storytelling). Tener solo una de las
dos —conocimiento del negocio sin capacidad
analitica, o viceversa— no logra el impacto
esperado. Esto implica formar al equipo de TH
en estas competencias, en lugar de asumir que
la tecnologia o el area de IT van a resolver por si
solas la interpretacion de los datos.

13
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Desarrollo de liderazgo

1. Los lideres que neutralizan primero la
resistencia logran cambios mas rapidos y
sostenibles.

Identificar y desactivar a tiempo las fuerzas
concretas que generan resistencia (miedo,
sobrecarga, desconfianza) antes de acelerar
cualquier iniciativa marca la diferencia entre
un cambio que avanza y uno que se estanca
(Danquah, 2021).

GRUPO DEL SUR | IN-SIGHT CENTRO DE LIDERAZGO DE IMPACTO

El liderazgo aparece en la encuesta como obstaculo y como solucion:
es la segunda prioridad de accién mas citada (42%) después de lo

digital. Pero desarrollar liderazgo no deberia reducirse a “formar mejores
comunicadores” o “sensibilizar en gestién del cambio” —eso ya lo saben
los lideres de Talento Humano—. La literatura apunta a un destino mas

especifico.

2. La preparacion de los equipos multiplica el
efecto del liderazgo transformacional.

El impacto del liderazgo transformacional sobre

la reaccion de los colaboradores al cambio crece
cuando ellos mismos estan formados para ejercer
un rol activo de seguimiento; el desarrollo de
liderazgo rinde mas cuando se acompafia de
desarrollo de equipos (Busari et al., 2020).

REALIDADES Y TENDENCIAS EN EL LIDERAZGO DEL TALENTO HUMANO 2027

3. Diagnosticar el tipo de cambio necesario
antes de actuar, define qué estilo de liderazgo
funciona mejor.

La evidencia agregada confirma que el liderazgo
transaccional sigue siendo efectivo en cambios
estructurados con métricas claras; formar lideres
capaces de leer qué tipo de cambio enfrentan

y ajustar su estilo en consecuencia multiplica

la efectividad del desarrollo (Mohd Noor et al.,
2025).
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Alineacion estratégica

y gestion de la cultura
organizacional

1. Formalizar un plan estratégico de talento
humano articulado con el plan institucional es la
decision con mayor retorno.

La accidn concreta es llevar los planes
operativos que ya existen —capacitacion,
bienestar, seguridad y salud— a un documento
estratégico Unico, construido junto con la alta
direccion, que los conecte explicitamente con
los objetivos del negocio (Torres Garcia 'y Lora
Guzman, 2023). Para que esa articulacion sea real
y no quede en el papel, Enderes (2024) propone
tres palancas puntuales: liberar a los lideres de
TH de tareas administrativas mediante tecnologia
y procesos mas agiles, para que dispongan
de tiempo real para lo estratégico; vincularlos
formalmente a las reuniones y decisiones de alto
nivel, de modo que conozcan de primera mano
los objetivos y retos del negocio; e implementar
un mecanismo de retroalimentacién que mida su
impacto en el desempefio organizacional y ajuste
su rol en consecuencia.

GRUPO DEL SUR | IN-SIGHT CENTRO DE LIDERAZGO DE IMPACTO

Posicionar a Talento Humano como socio estratégico y activar la cultura
como palanca de cambio paso de ser una aspiracion declarada por el 40%
de los lideres a una prioridad de accion para el 49% en los préoximos doce
meses. Ese salto es una sefial de compromiso real, pero solo se convierte
en resultado si se traduce en decisiones concretas y no solo en intencion.
La evidencia académica ofrece tres rutas practicas para lograrlo.

2. Hacer visible la cultura por equipo, convierte
una conversacion abstracta en una agenda
concreta para cada lider.

Publicar y devolver los resultados de clima o
compromiso desagregados por equipo, de forma
constructiva y sin generar competencia entre
areas, permite que cada lider de linea asuma

la cultura como parte de su responsabilidad

de gestién, mas alla de las campafias de
sensibilizacion (Heizmann y Fox, 2019).

REALIDADES Y TENDENCIAS EN EL LIDERAZGO DEL TALENTO HUMANO 2027

3. Formar a los profesionales de talento humano
como consultores estratégicos, no solo como
ejecutores, es la inversion con mayor efecto
multiplicador.

Las organizaciones de alto desempefio son 67
veces mas propensas a formar a su equipo de
talento humano como verdaderos consultores
estratégicos, y 12 veces mas propensas a darles
voz en las decisiones de negocio: la decisién no
es contratar mas personas, sino desarrollar a las
gue ya estan (Enderes, 2024).
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Bienestar integral y experiencia
del colaborador - Atraccion,
desarrollo y retencion del
talento (incluye DEI)

1. El compromiso se construye con culturay
espacios de trabajo, no solo con tecnologia.

De las tres dimensiones que forman la
experiencia del colaborador (fisica, tecnoldgica
y cultural), son la cultura organizacional y el
entorno fisico de trabajo los que realmente
generan compromiso y fortalecen la marca
empleador. La tecnologia, aunque necesaria y
visible, no tiene el mismo peso en la lealtad de
los equipos (Lee y Kim, 2023).

2023).

REALIDADES Y TENDENCIAS EN EL LIDERAZGO DEL TALENTO HUMANO 2027

2. Los beneficios y una ruta de carrera clara son
el motor mas fuerte de la retencion.

GRUPO DEL SUR | IN-SIGHT CENTRO DE LIDERAZGO DE IMPACTO

El bienestar integral y la experiencia del colaborador ocupan el cuarto lugar
en las prioridades de accién de los préoximos doce meses (22%), asociado
por los participantes sobre todo a la salud mental de las generaciones mas
jovenes que estan entrando a las organizaciones. Muchas compaiias ya
invierten en este frente a través de programas de bienestar, beneficios

y herramientas digitales. La evidencia reciente permite afinar esas
inversiones y priorizar otras que generan compromiso y retencion.

3. Dar alos equipos margen para redisenar su
propio trabajo es la inversion en bienestar con
mejor retorno probado.

Los beneficios, las recompensas ligadas al
desempefo vy la claridad en el crecimiento
profesional son los factores que mas reducen la
rotacion; el salario sostiene esta estrategia como
base, pero el verdadero motor de permanencia
esta en esos otros elementos (Gelencsér et al.,

Permitir que los colaboradores ajusten tareas y
relaciones dentro de su rol segun sus fortalezas
—Ilo que la literatura llama “job crafting”—
genera mayor satisfaccion que los programas
estandarizados de bienestar, y el argumento
de negocio detras de esta apuesta ya esta
demostrado: un metaanalisis de 339 estudios y
mas de 82.000 empresas confirma una relacién
causal entre el bienestar del colaborador y la
rentabilidad organizacional (Hartanto, 2024;
Murphy, 2024).

La pregunta que este informe deja abierta a los lideres de Talento Humano
es adonde tiene que llegar el drea, mas alla de qué herramienta adoptar
primero. Por ello, estas cuatro prioridades no son agendas separadas
pues la transformacion digital generara mayor valor estratégico si Talento
Humano puede llegar a la mesa con voz propia. Se trata de alcanzar una
posicion desde la cual pueda decidirse cémo se redisefia el trabajo con IA,
en lugar de sencillamente ejecutar decisiones tomadas en otros lugares de
la organizacién; un liderazgo de area que modele el cambio que pide a sus
colaboradores, en lugar de exigirlo o controlarlo. Acortar esas distancias,
desde lo humano, es el verdadero desafio de los préximos afios.
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Anexo

Instrumento aplicado
P1 Tendencias (seleccione 3)

¢Cuales considera que seran las
principales tendencias globales que
impactaran la gestién de talento
humano en los préximos 3 a 5 afios?

¢ Redisefo del trabajo para
aprovechar la |A y la automatizacién
¢ Modelos de trabajo hibrido y
gestion de equipos descentralizados
* Gestidn de equipos mixtos:
personas y agentes de IA

* Bienestar integral del empleado
(fisico, mental, econdmico, familiar,
personal, laboral, riesgo psicosocial)
¢ Transformacion de perfiles y
reskilling / upskilling (adquision de
nuevas habilidades para asumir

un puesto distinto / mejorar las
habilidades manteniendo el mismo
puesto) a gran escala

* Diversidad, equidad, inclusién y
pertenencia (belonging) como eje
estratégico

e Liderazgo adaptativo y nuevas
competencias gerenciales (escucha
activa profunda, inteligencia
contextual, flexibilidad situacional,
gestion de diversidad cognitiva

y multigeneracional, empatia
estratégica, entre otras)

¢ Analitica de datos para la toma de
decisiones

¢ Employer branding y atraccién de
talento en mercados competitivos

¢ Gestidn multigeneracional de la
fuerza laboral

* Integracién de la sostenibilidad en
la cultura organizacional y la gestion
humana

P2 Desafios (seleccione 3)

¢Cudles son los principales desafios
que enfrentan actualmente las
areas de talento humano?

* Retencidn del talento clave

« Dificultad para atraer perfiles
especializados o escasos del
mercado

* Presupuesto limitado para
iniciativas estratégicas

* Resistencia al cambio por parte de
lideres y equipos de trabajo

 Baja adopcién de herramientas
digitales e inteligencia artificial en el
area de talento humano

¢ Desconexion entre la estrategia del
negocio y el drea de gestidon humana
¢ Medicién del impacto y people
analytics en el area de gestidn
humana

* Alta carga operativa y
administrativa que limita el trabajo
estratégico

¢ Gestidn de la cultura
organizacional para un mejor clima
laboral en entornos de incertidumbre
* Alta carga normativa e
inestabilidad regulatoria

* Otro:
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P3 Prioridades (seleccione 3)

¢Cuales son las tres prioridades de
las areas de talento humano en este
momento?

¢ Desarrollo y formacidn de lideres
* Gestion del desempefio y
evaluacion por resultados

¢ Bienestar y salud mental de los
colaboradores

e Cultura organizacional y valores
corporativos

¢ Atraccidn y seleccién del talento

e Compensacion, beneficios
competitivos y salario emocional

« Diversidad e inclusion

e Transformacién digital del area de
RRHH

¢ Gestion del cambio organizacional
¢ Sucesion, desarrollo de carrera

y offboarding (salida humana y
estructurada de un colaborador)

e Otro:

P4 Fricciones internas (abierta)

¢Cuales son los principales
obstaculos —culturales,
estructurales o de liderazgo—

que impiden a su area de talento
humano operar con mayor impacto
estratégico?

P5 Prioridades de accion

(abierta) Con base en sus cuatro
respuestas anteriores, ¢cuales
serian las acciones a implementar
para acercarnos a las tendencias,
responder a los desafios y atender
las prioridades en su area de talento
humano durante los préoximos

12 meses? Ordénelas de mayor a
menor prioridad.
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