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Introduccidn

La gestién de los recursos humanos en 2025 se encuentra en un punto de inflexién
marcado por la aceleracion tecnolégica, la evolucion de los modelos laborales y la
creciente exigencia de bienestar, diversidad y sostenibilidad. Para los profesionales
de consultoras de RR.HH., comprender y anticipar estos cambios es esencial para
ofrecer soluciones estratégicas que impulsen la competitividad y el compromiso en
las organizaciones. Este articulo analiza las tendencias clave, los cambios
regulatorios, las innovaciones tecnolégicas y las prioridades estratégicas que
configuran el panorama de RR. HH en 2025, con especial atencién a ejemplos y
recomendaciones practicas relevantes para el contexto peruano vy
latinoamericano.



1. Tendencias Clave en RR.HH. durante 2025

La gestion de personas en 2025 esta definida por la convergencia de tecnologia,
flexibilidad, bienestar y propdsito. Las consultoras deben estar atentas a los
siguientes ejes:

1.1. Inteligencia Artificial y Automatizaciéon como motor de transformacion

La |IA generativa y la automatizacion han dejado de ser tendencias
emergentes para convertirse en pilares de la gestion de talento. El 85% de
los trabajadores considera que la IA impactara sus puestos en los préximos
dos afos, mientras que el 63% de las grandes empresas ya han adoptado o
estan probando IA generativa en sus procesos. Las aplicaciones mas
relevantes incluyen:

e Criba curricular automatica y entrevistas por video con IA.
e Chatbots para atencion a candidatos y empleados.

e Analisis predictivo de rotacién, desempeno y necesidades de
formacion.

e Personalizacidn de rutas de aprendizaje y desarrollo profesional.

La IA permite acelerar el tiempo de contratacién hasta un 75%, reducir
costos operativos y mejorar la experiencia del candidato y del colaborador.

1.2. Experiencia y bienestar del empleado como prioridad estratégica

Elbienestarintegral—fisico, mental, emocionalyfinanciero— se consolida
como eje central de la propuesta de valor al empleado. El 52% de los
empleados afirma estar quemado, lo que impulsa a las empresas aintegrar
tecnologia de bienestar y programas personalizados. Las iniciativas mas
exitosas incluyen:

e Programas de salud mental accesibles y personalizados.
e Politicas de desconexidn digital y horarios flexibles.
e Reconocimiento y recompensa continua.
e Espacios de apoyo y comunicacién abierta.
1.3. Flexibilidad y modelos hibridos de trabajo

El trabajo hibrido y remoto se consolidan, aunque la presencialidad
estratégica gana terreno para actividades de colaboraciéon, innovacion y
construccion de cultura. En Peru, el 60% de las empresas mantiene



1.4.

1.5.

esquemas presenciales, pero el modelo hibrido crece especialmente en
medianas y grandes organizaciones.

Diversidad, equidad e inclusion (DEI) como imperativo estratégico

La DElI ha evolucionado de iniciativas simbdlicas a motores de
transformacién organizacional. Las empresas lideres miden el impacto de
sus estrategias de inclusion y adoptan tecnologia para capacitar y
monitorear avances.

Sostenibilidad y propésito en la marca empleadora

La sostenibilidad ambiental y social es un factor decisivo para atraer y
fidelizar talento, especialmente entre las nuevas generaciones. EL 70% de los
lideres de talento considera la sostenibilidad clave en la estrategia de marca
empleadora.

2. Cambios Regulatorios y Laborales en 2025

2.1.

2.2,

Peru: Legislacion vigente y proyectos en debate

La jornada laboral maxima en Peru sigue siendo de ocho horas diarias 0 48
horas semanales, segun el Decreto Legislativo N° 854 y la Constitucion. No
existe aun una reduccion formal a seis horas, aunque hay proyectos
legislativos en discusidon para sectores especificos (salud, obreros
municipales, padres con hijos menores). Las empresas pueden pactar
jornadas menores, y elincumplimiento de la jornada maxima constituye una
infraccidon sancionable.

Proteccion de datos personales y privacidad

Desde marzo de 2025, entra en vigor el nuevo Reglamento de la Ley de
Proteccion de Datos Personales en Peru, que exige:

¢ Notificacién de incidentes de seguridad en 48 horas.
¢ Designacion obligatoria de un Oficial de Datos Personales (ODP).
¢ Procedimientos para portabilidad y derechos ARCO.
¢ Auditorias periddicas y formacidn interna en proteccion de datos.

Las multas por incumplimiento pueden llegar hasta 100 UIT (S/ 535,000), lo
que obliga a las empresas a fortalecer sus sistemas de cumplimiento y
capacitacion.



2.3. Tendencias internacionales y comparativas

En Ameérica Latina, paises como Chile y Colombia avanzan hacia la
reduccidn progresiva de la jornada semanal (40-42 horas), registro digital
obligatorioy derecho a la desconexion digital. En Europa, la jornada maxima
es de 35-40 horas, con fuerte énfasis en flexibilidad, digitalizacion y
proteccién de derecho.

3. Impacto de la Inteligencia Artificial en RR.HH.

La IA esté redefiniendo la gestién de personas en todos sus procesos:

3.1. Reclutamiento y seleccion

¢ Screening automatico de CVs y entrevistas asincrénicas.

¢ Plataformas como Factorial, HireVue, Pymetrics, Harver, HireEZ y XOPA
Al permiten filtrar, evaluar y predecir el desempefio de candidatos con
precisidony objetividad.

e Reduccion de sesgos y mejora en la diversidad de contrataciones.

3.2. People Analytics y toma de decisiones basada en datos

¢ EL 46% de las organizaciones globales fortalece sus capacidades de
People Analytics.

o Identificacion de causas reales de rotacién, prediccidon de necesidades
de formaciény optimizaciéon del Onboarding.

e Empresas como IBM, Unilever y Google utilizan IA para mejorar
retencion, diversidad y experiencia del empleado.

3.3. Automatizacioén de procesos y eficiencia operativa

« RPA (automatizacidon robodtica de procesos) y chatbots para tareas
administrativas, némina, gestiéon de beneficios y atencién a empleados.

e Liberacién de tiempo para actividades estratégicas y reduccion de
errores.

3.4. Retos éticos y regulatorios

Auditoria regular de algoritmos para evitar sesgos.

Cumplimiento de normativas de privacidad y transparencia en el uso de
datos.

Equilibrio entre tecnologia y factor humano en la toma de decisiones.



4. Innovaciones Tecnolégicas y Herramientas para RR.HH.
4.1. Plataformas integrales de gestion de talento

o Software de RR.HH. como Zucchetti HR, Buk, Factorial y Talana
centralizan procesos de seleccion, Onboarding, formacion, némina y
evaluacion de desempenfo.

4.2. Encuestas de pulso y medicion del clima laboral

e Herramientas como Vantage Pulse, Qualtrics, Happyforce, Peakon y
Survey Sparrow permiten medir el compromiso, bienestar y clima
organizacional en tiempo real, facilitando la toma de decisiones agil y
basada en datos.

4.3. Chatbots y asistentes virtuales

¢ Automatizacion de consultas frecuentes, programacion de entrevistas y
gestion de tramites administrativos.

e Mejora de la experiencia del empleado y reduccién de tiempos de
respuesta.

4.4. Plataformas de aprendizaje digital y micro-learning

¢ Programas de upskilling y reskilling adaptativos, con rutas
personalizadas y acceso a certificaciones online.

4.5. Integracion de People Analytics y Dashboards de KPIs

¢ Visualizacion de métricas clave: rotacion, productividad, satisfaccion,
diversidad, compensacion y desempenfo.

5. Prioridades Estratégicas: Bienestar, Formacion y Retencion de Talento
5.1. Bienestar y salud mental

El bienestar integral es ahora un pilar estratégico, no solo un beneficio
adicional. Las empresas lideres implementan:

e Programas de salud mental accesibles (terapia online, coaching,
mindfulness).

¢ Politicas de desconexidn digital y horarios flexibles.
¢ Espacios de apoyo y comunicacion abierta.

¢ Medicién delimpacto y retorno de inversion (ROI) en bienestar: el 95% de
las empresas que monitorean el ROl ven resultados positivos.



5.2.

5.3.

Formacion, reskilling y upskilling
La aceleracion tecnolégica exige aprendizaje continuo:
¢ EL 40% de las habilidades clave cambiaran en los préximos cinco anos.

e Programas de formacioén personalizados, micro-learning y academias
internas.

o Upskilling en competencias digitales, IA, ciberseguridad y habilidades
blandas.

¢ Incentivos y reconocimiento para el desarrollo profesional.
Retencion y fidelizacion de talento

La retencion se apoya en:

¢ Planes de carrera personalizados y mentoria.

e Cultura organizacional inclusiva y positiva.

o Flexibilidad laboral y modelos hibridos.

« Reconocimiento y recompensa continua.

¢ Sostenibilidad y responsabilidad social como factores decisivos para
atraer y retener talento.

6. Modelos de Trabajo: Remoto, Hibrido y Presencialidad Estratégica

6.1.

6.2.

Evolucion en Peru

« EL 60% de las empresas peruanas mantiene esquemas presenciales, pero
el modelo hibrido crece en medianas y grandes organizaciones (38%).

¢ El trabajo remoto sigue siendo marginal (2%), aunque es valorado por los

empleados.

o La presencialidad estratégica se utiliza para actividades de colaboracién,
innovacioén y construccion de cultura.

Desafios y oportunidades

e Adaptabilidad y dominio de herramientas digitales son claves para
profesionales y empresas.

¢ Elreto esta en equilibrar productividad, colaboracién y calidad de vida, sin
perder competitividad frente a mercados mas flexibles.



7. Medicion y People Analytics para la Toma de Decisiones
7.1. Democratizacion y accesibilidad de datos

e La democratizacién de datos permite que todos los niveles de la
organizacion accedan a informacién relevante para tomar decisiones

informadas.

¢ Plataformas como Tableau, Power Bl y Dashboards integrados facilitan la
visualizaciony analisis de KPIs.

7.2. Impacto en la eficienciay equidad

+ Mejora en la retencion, personalizacion de planes de desarrollo y
optimizacion de recursos.

e Identificacidony correccion de desigualdades en procesos de promocion,

compensacion y desarrollo.
7.3. Ejemplos de éxito

e Netflix y Airbnb han implementado democratizacion de datos para
mejorar colaboracién e innovacion.

e Google y IBM utilizan analisis inclusivo para evaluar equidad en
contrataciony promocion.

8. Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) en 2025
8.1. De la declaracion a la accion

e La DEIl se consolida como estrategia empresarial fundamental, con
impacto directo en competitividad, innovacién y éxito organizacional.

e Las empresas lideres miden el impacto de sus iniciativas y adoptan
tecnologia para capacitary monitorear avances.

8.2. Politicas y practicas recomendadas
¢ Reclutamiento inclusivo y procesos accesibles.
e Capacitaciones sobre prejuicios inconscientes y equidad de género.
¢ Infraestructura inclusiva y flexibilidad laboral.
e Canales de comunicacion accesibles y politicas de no discriminacién.

8.3. Ejemplos destacados



e Unilever y Microsoft destacan por integrar diversidad en su ADN y medir

resultados tangibles.

e Zalvadora ofrece plataformas de micro aprendizaje inclusivo y accesible.

9. Sostenibilidad y Marca Empleadora
9.1. Sostenibilidad como ventaja competitiva

e La sostenibilidad ambiental y social es un factor decisivo para atraery
fidelizar talento, especialmente entre las nuevas generaciones.

¢ EL 51% de los empleados no trabajaria para una empresa sin politicas
ambientales y sociales soélidas.

9.2. Estrategias de Employer Branding

e Experiencia del empleado integral, cultura de bienestar y formacion
continua.

* Modelos de trabajo hibridos y flexibles.
¢ Politicas de diversidad, equidad e inclusion.

e Uso de IA para personalizar la experiencia y comunicacion de la marca
empleadora.

9.3. Herramientas digitales para Employer Branding

e LinkedIn Insights, Hootsuite, Google Analytics y ATS para optimizar
comunicaciony seguimiento de candidatos.

e Monitoreo de reputacion en Glassdoor y encuestas de clima laboral.

10. Buenas Practicas y Casos de Exito Empresariales 2025
10.1. Empresas peruanas reconocidas por sus practicas innovadoras

El Premio ABE 2025 a la Responsabilidad Social Laboral destaca a
empresas como Caja Arequipa, Konecta, MAF Peru, Mi banco, Ripley,
Scotiabank, Transaltisa y Viru por:

e Bienestar integral como eje de la experiencia del colaborador.
e Desarrollo de lideres internos y coaching transformador.
e Reconocimiento oportuno y adecuado.

e Compromiso con la diversidad, equidad e inclusion.



10.2.

10.3

e Uso de tecnologia € IA para optimizar salud, empoderamiento y
evaluacion de desempefo.

Ejemplos internacionales

e Grupo Saona (Espafna): automatizacion del proceso de seleccidn con
chatbots de IA, logrando participacién masivay liberacion del equipo de
RR.HH. para tareas estratégicas.

¢« BBVA, CaixaBank y Telefdénica: uso de IA para desarrollo profesional,
atencion a empleados y personalizacion de la experiencia.

e Unilever y Microsoft: integracion de diversidad, inclusion vy
sostenibilidad en la cultura corporativa y la propuesta de valor al
empleado.

. Recomendaciones practicas

e Implementar programas de bienestar y salud mental accesiblesy
personalizados.

o Adoptar plataformas de People Analytics y Dashboards de KPIs para la
toma de decisiones basada en datos.

e Disefar planes de formacién y desarrollo adaptativos, con incentivos y
reconocimiento.

e Promover politicas de flexibilidad laboral y modelos hibridos.
e Mediry comunicar el impacto de las iniciativas de DEl y sostenibilidad.

e Fortalecer la marca empleadora con autenticidad, coherenciay
propésito.

11. Gestion del Cambio y Adopcion Tecnolégica en RR.HH.

11.1.

Claves para una transformacion digital exitosa

e Diagndstico y evaluacién de la cultura organizacional antes de
implementar cambios.

e Comunicacion transparente y participacion del equipo.
e Capacitacién en competencias digitales y acompanamiento técnico.
e Implementacion progresiva y fases de adaptacion.

e Medicién de resultados y ajustes continuos.



11.2. Retos y oportunidades
 Resistencia al cambio y falta de formacion en habilidades digitales.
e Necesidad de inversion inicial en tecnologia y capacitacion.

e Oportunidades de mayor eficiencia, toma de decisiones estratégicay
mejora en la experiencia del empleado.

12. Etica, Privacidad y Cumplimiento en el Uso de Datos y IA

12.1. Regulacion y buenas practicas en Peru

* Nuevo Reglamento de Proteccion de Datos Personales exige
notificacién de incidentes, designacién de ODP y auditorias periddicas.

e Evaluaciones de impacto a la privacidad y cédigos de conducta claros y

accesibles.
12.2. Recomendaciones para consultoras
e Implementar programas de formacion en proteccién de datos.
e Actualizar politicas internas y realizar auditorias periddicas.

e Garantizar transparenciay ética en el uso de IA y datos personales.

13. Prioridades Operativas: Eficiencia, Automatizacion y Outsourcing

13.1. Automatizacién de procesos clave

e Reclutamiento, Onboarding, ndmina, administracion de personaly
gestion de beneficios son procesos prioritarios para automatizar.

e« RPAy chatbots para tareas repetitivas y transaccionales.

13.2. Outsourcing estratégico

e Externalizacion de procesos administrativos para liberar recursos 'y

enfocarse en actividades de alto valor.

e Seleccidn de partners tecnoldgicos con experiencia en normativas

locales y mejores practicas.

14. Competencias y Liderazgo para la Funcion de RR.HH. en 2025

14.1. Competencias directivas prioritarias



14.2.

e Liderazgo transformacionaly remoto.

e Inteligencia emocional en contextos de incertidumbre.
e Toma de decisiones basada en datos (Data-driven HR).
e Employer Branding y atraccién de talento global.

» Gestion de la diversidad e inclusion real.

Formaciony desarrollo de lideres

e Programas de mentoring, coachingy formacién especializada en
liderazgo digital.

e Evaluacion continuay retroalimentacién en tiempo real.

15. Salarios, Beneficios y Nuevas Politicas de Compensacion 2025

15.1.

15.2.

Tendencias en compensacion y beneficios

¢ Flexibilidad total como beneficio mas demandado: modelos hibridos,
horarios flexibles y jornadas comprimidas.

e Compensacion basada en desempefo y habilidades, con bonus
variables y ajustes agiles.

e Personalizacién de salarios y beneficios gracias a IAy analisis de
mercado.

e Bienestar integral, formacién continua y sostenibilidad como parte del
paquete de compensaciones.

Transparenciay equidad salarial
e Aumento de la transparencia retributiva con candidatos y empleados.

¢ Auditorias de igualdad salarial y cumplimiento de normativas de
equidad de género.

16. Evaluacion del Clima Laboral y Engagement en 2025

16.1.

Herramientas y metodologias

e Pulse Survey y encuestas de clima organizacional para medir
satisfaccidon, compromiso y bienestar en tiempo real.

¢ Andlisis de tendencias y patrones para anticipar problemas y disefiar
intervenciones.



16.2. Impacto en la retencion y productividad

e Seguimiento continuo del clima laboraly acciones basadas en
feedback.

e Fomento de una cultura de transparencia y mejora continua.

17. Riesgos y Preparacion ante Escenarios Econémicos Adversos 2025
17.1. Eficiencia operativa y gestion de costos

e Revisidn de resultados, ejecucion de planes y diseno de politicas
internas para lograr mejor desempefo en economias que se enfrian.

e Preparacion para posibles recesiones y ajuste de presupuestos
salariales.

17.2. Estrategias de resiliencia

e Diversificacién de beneficios, flexibilidad laboral y formacion continua
para mantener la competitividad y el compromiso.

18. Regulacion y Politicas Publicas Relevantes en Peri 2025
18.1. Legislacion laboral vigente

¢ Jornada maxima de ocho horas diarias o0 48 semanales, con posibilidad
de reduccion por acuerdo.

¢ Proyectos en debate para reduccion de jornada en sectores especificos.

e Proteccion de datos personales y designacion obligatoria de ODP desde
marzo de 2025.

18.2. Recomendaciones para cumplimiento

¢ Actualizar politicas internas y capacitar al equipo en normativas
vigentes.

e Implementar sistemas de registro digital y control de asistencia.

e Promover la desconexion digital y el bienestar laboral.



Conclusiones y Recomendaciones

La gestion de recursos humanos en 2025 cambio a una vision estratégica, digital y
humana. Para los profesionales de consultoras de RR.HH., las claves para el éxito
son:

o Adoptartecnologia e IA para automatizar procesos, personalizar la
experienciay tomar decisiones basadas en datos.

e Priorizar el bienestar integral y la salud mental como ejes de la propuesta
de valor al empleado.

e Fomentar la diversidad, equidad e inclusiéon con acciones concretasy
medicion de impacto.

o Disenar modelos de trabajo flexibles y adaptativos, equilibrando
productividad y calidad de vida.

e Invertir en formacion continua, upskilling y reskilling para mantener la
competitividad y la empleabilidad.

o Fortalecerla marca empleadora con autenticidad, propésitoy
sostenibilidad.

e Cumplir con laregulacién vigente en materia laboral, protecciéon de datos
y equidad salarial.

e Gestionar el cambio organizacional con liderazgo, comunicaciony
acompafamiento.

e Mediry actuar sobre el clima laboral y el engagement para anticipar
riesgos y fortalecer el compromiso.

Las empresas que integren estas practicas estaran mejor preparadas para atraer,
retener y desarrollar talento en un entorno laboral dindamico y exigente. La
consultoria de RR.HH. debe evolucionar hacia un rol estratégico, combinando
tecnologia, humanismo y vision de futuro para liderar la transformacion del trabajo
en 2026 y mas alla.



