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Introduccion

El mercado laboral ha evolucionado rapidamente, presentando desafios sociales, politicos,
culturales y tecnoldgicos significativos que las empresas han tenido que enfrentar. En los
préximos cinco afios, se espera una serie de cambios estructurales que daran lugar a nuevos
modelos de trabajo, formas de liderazgo, herramientas tecnoldgicas y otras experiencias
laborales. Estos cambios no solo transformaran la manera en que se trabaja, sino también la
forma en la que las empresas gestionaran al talento, fomentaran la innovacidén y se adaptaran al
mercado laboral.

El presente reporte analiza la evolucion del compromiso de los colaboradores hacia el afio
2030. El informe se centra en cinco cambios estructurales que definiran estos préoximos afos,
cada uno acompaiado de predicciones elaboradas con base en estos desafios y oportunidades.

Cada prediccion detalla la manera en que las organizaciones se transformaran en términos de
estructura, talento, tecnologia entre otros aspectos. Ademas, presenta una serie de buenas
practicas que se pueden adoptar para evolucionar en conjunto. La capacidad de las empresas
para adoptar e integrar estas transformaciones sera crucial para su éxito y sostenibilidad a largo
plazo.
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Resumen ejecutivo

Hallazgos clave

En las siguientes secciones exploramos los principales cambios estructurales que transformaran el mundo laboral hacia
2030, acompanados de su impacto en las organizaciones y oportunidades de accidn estratégica.

La convivencia de
multiples generaciones y
el cambio en las
expectativas del talento
redefiniran las dinamicas
laborales.

Impacto tecnoldgico
(IA y tecnologias

emergentes)

El avance de la inteligencia
artificial y tecnologias
emergentes transformara
la forma en que las
personas aprenden,
colaborany toman
decisiones.

GiG Economy

El crecimiento del trabajo
independiente cambiara
el disefio de las
estructuras laborales
tradicionales.

Brecha de

habilidades

La transformacién de
habilidades sera uno de
los mayores desafios para
las organizaciones.

Obsolescencia

del ROI

La acelerada digitalizacién
exigird nuevas formas de
medir el éxito
organizacional.




Resumen ejecutivo

Hallazgos clave

Comprender las tendencias no sera suficiente.

Las organizaciones deberan traducir las predicciones en decisiones concretas sobre: cdmo liderar, atraer talento, medir
impacto y evolucionar sus modelos de trabajo hacia 2030.

Cambios estructurales Predicciones 2030

El bienestar emocional y mental se consolidara como un KPI de negocio.

Las empresas ofreceran esquemas de trabajo flexible como parte estructural de su propuesta de valor.

01. Cambio generacional /

" El engagement sera experiencial y buscando generar propdsito.
demografico

Los modelos de liderazgo tradicionales seran reemplazados por lideres-coach empaticos.

Para el 2030 se habran implementado programas estructurados de diversidad, equidad e inclusion
(DE&I) como parte estructural de cada empresa.

El aprendizaje serd predictivo y personalizado impulsado por nuevas tecnologias.

Las empresas utilizardn espacios inmersivos para colaboracién y cultura organizacional.

02. Impacto tecnoldgico (IAy
tecnologias emergentes)

60% de los roles se habra transformado por IA.

Para el 2030 la mayoria de las empresas contard con un ecosistema de ciberseguridad apoyado por IA.

000060 6 60006

Mas del 50% de las empresas europeas ya integran freelancers: hacia 2030, este modelo se
consolidara como parte estable de lafuerza laboral.

Las empresas integraran nuevos KP| de productividad vinculados a resultados no presenciales.

Para el 2030 las organizaciones van a priorizar ciertas habilidades blandas.

04. Brecha de habilidades -‘

00

Se van a consolidar ciertas habilidades digitales en el futuro del trabajo.

Las empresas cambiaran la medicidon de ROI por la medicion del impacto de la transformacion digital.
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Situacion Actual (2025)

Panorama global del mercado laboral en 2030

El contexto actual estda marcado por una evolucidn continua.

Reconfiguraran el ambiente: cambios demograficos, incertidumbre econdmica, nuevas normativas y avances
tecnoldgicos.

El mundo atraviesa un ciclo de
, marcado
por tensiones geopoliticas, e inflacion
, especialmente la Gen persistente.
Z, estan reconfigurando las dinamicas .
sociales a nivel global. Economico

La
combinada con el

, esta configurando un
entorno inédito de transformacion.
Este nuevo escenario no solo redefine
las prioridades de gobiernos, empresas
y ciudadanos, sino que

Diversos gobiernos e instituciones Regulatorio
estdn avanzando hacia

’

con foco en la sostenibilidad, la
transparencia y el bienestar de las
personas.
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Situacion Actual (2025) | Social

Panorama glo

bal del mercado laboral en 2030

Los cambios sociales, impulsados por tendencias demograficas y culturales, estan transformando el panorama laboral.

Exigirdn a las empresas capacidad de adaptacion, un enfoque inclusivo y la implementacion de estrategias innovadoras para mantenerse

competitivas en un entorno en constante evolucion.

% de la Poblacion

Piramide poblacional Espaiia vs objetivo (1)

21

0-14 15-64
Grupos de edad (%)

. Espafia . Objetivo

La disminucion de la tasa de natalidad y el incrementoenla
esperanza de vida han generado el envejecimiento de la
poblacién a nivel mundial. Una pirdmide poblacional sana, tiene
mayor concentracion en la base en grupos mas jovenes. Hoy
Espaiia tiene una base sana en el grupo de edad de 15 a 64 aiios,
y el impacto demografico serd a largo plazo con la reduccién en el
grupo de 0-14 aiios.

(1) INE Instituto Nacional de Estadistica.

Relacidn intergeneracional con diferentes expectativas y
metas (1)

Hoy existe fuerte representacion en la sociedad de tres grupos sociales con
fuertes diferencias en cuestiéon de: intereses, propdsito y valores.

Baby boomers Gen X Millenials GenZ
(1946-1964) (1965-1980) (1981-1996) (1997-2012)

Edad 61 —79 afos 45 - 60 afios 29 — 44 afos 13 - 28 afios
o iy
% Poblacién ~5% ~22% ~30% ~20%
Espafola
= Fuerte ética = Lealtad. = Propdsito. = Nativos
laboral = Estabilidad. = Desarrollo Digitales.
Intereses = Lealtad = Equilibrio personal. = |nmediatez.
= Estructuras Vida - = Valoresy
jerdrquicas Trabajo. compromiso
sociales.



Situacion Actual (2025) | Econdmico

Macrotendencias que modelaran el mercado laboral

La incertidumbre econédmica esta generando proyecciones volatiles de crecimiento ademas de una bajada en la

percepcion de confianza del consumidor.

Inflacion (2)

. \ La convergencia de bajo
7 crecimiento e inflaciéon aun
elevada en muchas regiones

. : limita la capacidad de
, o maniobra de gobiernos y

' ' | empresas, intensificando los
2025 2026 = desafios para planificar,
405 invertir y generar empleo

Mientras la UE avanza hacia niveles de sostenible.
inflacién mas estables y alineados con los
objetivos del Banco Central Europeo (BCE),
otras regiones aun presentan niveles
superiores a sus propios objetivos.

Inflacion (%)

O R, N WS U1l O
1

1 .

0 . .

2024 2025 2026
Ano

2024

Las proyecciones de crecimiento muestran
una desaceleracion en Espafa, mientras
que a nivel global y en Europa se muestra
estable.

(1) Elaboracién propia con datos del Banco de Espafia, Banco Central Europeoy Fondo Monetario Internacional. @ NTT DaTa

(2) Elaboracién propia con datos del Banco de Espafia, Banco Central Europeo y Statista.



Situacion Actual (2025) | Econdmico

Macrotendencias que modelaran el mercado laboral

La evolucion normativa en paises alrededor del mundo esta llevando a las organizaciones a replantear sus modelos

laborales y enfoque en sostenibilidad.

Bienestar
* Lider en ofrecer flexibilidad para A geren generar nuevas regulaciones de flexibilidad para Sostenibilidad
empleados: 1 1S los empleados:
Canada = Cddigo Laboral: Se actualizé para UK = Flexible Working Bill: Establece el derecho de los
establecer el derecho de empleados O empleados para solicitar flexibilidad en: horas trabajadas,
para solicitar flexibilidad en el trabajo. entraday salida, dias de trabajo y lugar. Sin embargo, no
Trabajadores con al menos 6 meses de establece un mecanismo de reporte (2024). . = Propuesta para limitar
antigiedad. (Al igual que en Reino nimero de dias sin
Unido, no se establecen mecanismos o ; descanso: Actualmente el
de reporte). o Japon nimero de dias seguidos de
o trabajo sin descanso son 48
o y se busca reducir a 14.
‘ B ' Regulaciones enfocadas en ofrecer 0 Lider en regulacién ambiental e inicios para el bienestar de empleados:
condiciones minimas a los empleados: = CSDR: Exige aempresas hacer diligencia de derechos humanos y medio
México = Ley Silla: Prohibe que las personas UE ambiente en todas sus operaciones, filialesy cadenas de valor (2024).
empleadoras obliguen alas personas » Estrategia de Salud y Seguridad en el trabajo de la UE (2021 — 2027): Reconoce

trabajadoras a permanecer de pie durante la

riesgos psicosociales como prioridad emergente, sin embargo, no introduce
totalidad de la jornada laboral. (Junio, 2025).

nuevas obligaciones legales.

= Acta de Inteligencia Artificial de la UE: Normativa que regula el desarrollo y uso
de la IA, asegurando la seguridad y los derechos fundamentales, clasificando las
aplicaciones por riesgo y fomentando la innovacion.

®) nNTTDaTa



Cambios estructurales y

predicciones en el entorno
laboral hacia 2030




i Como se definieron los cambios estructurales?

Desarrollo de cambios estructurales

El cambio estructural es definido como el impacto de factores sociales,
politicos, tecnolégicos y econémicos que transformaran la experiencia
de los colaboradores en los proximos cinco afios. Este analisis se basa
en investigaciones internas y en estudios de World Economic Forum,
Instituto Nacional de Estadistica, ONU, y otras fuentes publicas.

Tras identificar estos cambios estructurales y evaluar el
comportamiento del mercado actual, se desarrollaron 14 predicciones,
detallando la probabilidad de su ocurrencia.

A continuacion, se presenta la definicion de cada una de ellas.

- \)‘ 4
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Cambios estructurales que enfrenta el mercado laboral

Cambios estructurales

Se han identificado cinco cambios estructurales que convergeran en 2030 marcando este ailo como un hito critico en la

historia.

03. GiG Economy

Las organizaciones deberdn adaptar su propuesta de valor al talento para responder a nuevas expectativas
centradas en propésito y desarrollo personal. Este panorama fomentara la adopcion de modelos mas flexibles,
el desarrollo de lideres mas empaticos y accesibles, y un enfoque prioritario en el bienestar de los empleados.

L J
El avance tecnoldgico no solo optimizard procesos, sino que cambiara profundamente la manera en que se
aprende, se colaboray se toman decisiones. La hiperpersonalizacion, los entornos inmersivos y la
automatizacion redefiniran los roles y las competencias requeridas.

L

La Gig Economy es un formato en el que se contrata a profesionales freelance para realizar tareas especificas,
sistema que esta creciendo exponencialmente debido a la necesidad de contratar a talento especializado, asi como a
la demanda de los colaboradores de trabajos mas flexibles. El reto, por ende, consiste en integrar estos talentos en
sus equipos de manera efectiva.

L
La disparidad entre las soft y hard skills que los profesionales poseen y las que realmente requieren para
desempefiar sus funciones de manera eficiente tendrd un impacto significativo en los proximos afios,
posicionando a las empresas que apuesten por la capacitacion continua de sus equipos.

L

El avance tecnoldgico, especialmente impulsado por la inteligencia artificial, deja obsoletas las métricas
tradicionales de retorno de inversion. Lo que antes se media en afios, hoy evoluciona en semanas, exigiendo nuevas
formas de valorar el impacto organizacional de la innovacién.

®) nNTTDaTa



Predicciones 2030

Predicciones

De cada cambio estructural, se construyeron predicciones que sintetizan las principales fuerzas de cambio que

trasformaran la experiencia y organizacion en el trabajo.

Probabilidad de Tangibilizacion Vs.
Complejidad

Probabilidad
10 -

91 ©
1 @
7 - e 1

Complejidad

Comprender estas predicciones permite
anticipar las tendencias que redefiniran el
trabajo hacia 2030.

Cambios
estructurales

01. Cambio
generacional /
demogriéfico

02. Impacto
tecnoldgico (IAy
tecnologias
emergentes)

04. Brechade
habilidades

0000 00000

Predicciones 2030

El bienestar emocional y mental se consolidard como un KPI de negocio.

Las empresas ofreceran esquemas de trabajo flexible como parte estructural de su propuesta de valor.
El engagement sera experiencial y buscando generar propdsito.

Los modelos de liderazgo tradicionales serdan reemplazados por lideres-coach empdticos.

Para el 2030 se habran implementado programas estructurados de diversidad, equidad e inclusion (DE&l)
como parte estructural de cada empresa.

El aprendizaje sera predictivo y personalizado impulsado por nuevas tecnologias.

Las empresas utilizaran espacios inmersivos para colaboraciény cultura organizacional.

60% de los roles se habra transformado por IA.

Para el 2030 la mayoria de las empresas contara con un ecosistema de ciberseguridad apoyado por IA.

Mads del 50% de las empresas europeas ya integran freelancers: hacia 2030, este modelo se consolidard como
parte estable de la fuerza laboral.

Las empresas integraran nuevos KPI de productividad vinculados a resultados no presenciales.
Para el 2030 las organizaciones van a priorizar ciertas habilidades blandas.
Se van aconsolidar ciertas habilidades digitales en el futuro del trabajo.

Las empresas cambiaran la medicion de ROI por la medicion del impacto de la transformacion digital y de
sostenibilidad.

®) nNTTDaTa



Analisis de los cambios

estructurales y predicciones
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Cambio generacional / demografico

Cambio generacional /

demografico

Cambio estructural 1

La transformacion generacional exige que las organizaciones adapten sus modelos de trabajo para atraer y fidelizar el
talento de las nuevas generaciones.

Cambio generacional en Espaia Cambios demograficos y movilidad

internacional
% de PEA por generacion en Espafia. (1)

100% 100% # de inmigrantes y % del total de la poblacién a nivel mundial. (2)
5% 2% .
: Para el 2030 ~80% de los Millones de (%)
trabajadores seran nativos personas
i . 400 r 4
digitales. Con foco en: — 338
1. Bienestar 300 A 281 L3
2. Salud mental
3. Flexibilidad 200 + -2
4. Inclusion
100 A F 1
2025 2030 [E]
0 - -0
Baby Boomers . GenX . Millenials . GenZ 2020 2025 [E] 2030 [E]
Retos Retos
= Desarrollar modelos que respondan a valores generacionales distintos = Disefar estrategias inclusivas para integrar talento migrante a la fuerza
(propédsito, sostenibilidad, bienestar). laboral local.

= Integrar expectativas distintas en cuanto a formatos de trabajo.
= Generar engagementy un sentido de propdsito con nuevas generaciones.

= Preparar a los lideres actuales para una transicion generacional donde el
liderazgo sera cada vez mas enfocado en valores humanos.

(1) INE Instituto Nacional de Estadistica. PEA Poblacién Econdmica Activa. @ NTT DaTa

(2) Elaboracién propia con datos de la ONU.



El bienestar emocional y mental se consolidara
como un KPI de negocio

CEd




El futuro del bienestar en numeros S —
Prediccion 1 demografico

El bienestar mental y emocional se ha convertido en un valor tan relevante como el salario.

Exige una transformacién cultural por parte de las empresas, que deben priorizarlo estratégicamente para atraery
retener talento.

¢Qué importancia tendra el bienestar mental y emocional en el entorno

laboral tecnolégico de 2030? (1)

3%
El 47% de los
ajadores
neos refiere
emas de salud
y/o mentales

‘ . Mucho mas importante que
ahora

@ sual deimportante

Menos importante, debido a
la automatizacion

(1) Encuestainterna NTT DATA realizada a 162 colaboradores. @ NTT DaTa

(2) Eurofound.



El futuro del bienestar en numeros

Prediccion 1

Cambio generacional /

demografico

Para 2030, las estrategias de bienestar dejaran de ser diferenciadoras para convertirse en un estandar esperado por los
empleados, impactando directamente en la competitividad de las organizaciones.

éCrees que tu trabajo contribuira a tu desarrollo personal? (1)

Para la mayoria de los graduados encuestados en Europa, el equilibrio
vida-trabajo es el principal criterio al elegir empleo.

Esto refleja una transicion cultural en la que el bienestar es un valor
central para atraer y retener talento joven.

(1) Jobteaser.
(2) Aon.

Iniciativas de bienestar en las organizaciones (2)

‘ Organizaciones que cuentan con
una estrategia de bienestar para
el empleado

. Organizaciones sin
estrategias

83%

Mientras que el 87 % de las organizaciones a nivel mundial tiene
al menos una iniciativa de bienestar, el 83% cuenta con una
estrategia al respecto. Esto supone un aumento de mds de 25
puntos porcentuales desde 2020.

®) nNTTDaTa



Bienestar de los empleados | éDe qué forma podrian prepararse las empresas? e —

Prediccion 1

demografico

Las empresas que integren el bienestar en su estrategia organizacional aumentaran su capacidad de atracciény

retencion.

Retencion E%
<

Para 2030, los trabajadores daran mayor
prioridad al bienestar sobre el desarrollo prepararse las
profesional, optando por empresas que mpresas para el 2030
integren programas de salud fisica,
emocional, financiera y mental en su cultura

¢COmo podrian

m Inversion

Acciones simbdlicas ya no seran suficientes;
sera imprescindible contar con
infraestructura, especialistas y liderazgo
comprometido para implementar programas
de bienestar efectivos.

laboral.
® ®
Marca Empleadora Bienestar Digital

Para 2030, las empresas deberan garantizar la coherencia La conectividad constante de |la tecnologia elevaralos niveles

entre lo que comunican sobre sus politicas de bienestar y lo de estrés y agotamiento laboral en 2030. Sera esencial

que realmente implementan, ya que cualquier inconsistencia establecer politicas de desconexion y equilibrar la

impactara en la credibilidad organizacional. productividad con el cuidado emocional de los colaboradores.

Caso de uso

Wearables de Bienestar: Las empresas integraran relojes inteligentes y otros dispositivos tecnoldgicos en sus
programas de bienestar corporativo, permitiendo a los empleados monitorear su actividad fisica, calidad del suefioy
salud general. Esta iniciativa fomentard una cultura de autocuidado entre los colaboradores.

®) nNTTDaTa



Las empresas ofreceran esquemas de trabajo
flexible como parte estructural de su propuesta de

valor
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Distintos modelos de trabajo flexible 01 Cambio generacional /

demografico

Prediccion 2

Los modelos remotos, hibridos, y asincronos no se excluyen entre si: se complementan y permiten a las empresas
adaptarse a distintos perfiles de talento, estilos de vida, y dindmicas operativas.

Evolucion de la dinamica laboral

Modelo centrado en la oficina con jornada fija de 8 horas. Supervision presencial como forma principal
de control y énfasis en la productividad por horas trabajadas.

Trabajo remoto emergente - pandemia

Adopcién masiva del teletrabajo como necesidad operativa, acelerado por la crisis sanitaria global. Uso
intensivo de plataformas digitales de comunicacion.

Trabajo hibrido - auge en 2021

Combinacion de trabajo presencial y remoto, permitiendo a los empleados alternar entre la oficinay
otros lugares seglin necesidades y politicas de la empresa.

Trabajo Asincrénico - 2030

Modalidad donde los empleados no estan obligados a trabajar al mismo tiempo, facilitando la
colaboracion en diferentes zonas horarias y promoviendo la autonomia.




Trabajos remotos

Prediccion 2

La expansion de los trabajos remotos hacia 2030 transformara los espacios laborales.

1 Cambio generacional /

demografico

Las empresas deberan fortalecer su cultura organizacional para atraer talento global y mantener equipos conectados y

eficientes a distancia.

26%

los trabajos
remoto
crecera
hacia 2030

Los trabajos remotos estan

creciendo globalmente (m de trabajos) ()

92m

73m
54m

Trabajos de
salario alto

39m

Trabajos de
salario alto

23m 28m
. Trabajos de

Trabajos de =k

salario medio

medio

Trabajos de
11m ] salario bajo [ 11m
2024 2030

(1) World Economic Forum.

“Némadas digitales”

El trabajo remoto ha dado origen a los "némadas digitales",
guienes combinan trabajo con viajes. Esta tendencia crecera
a medida que mas personas busquen independencia
geografica y flexibilidad.

Atraccion de talento sin fronteras

Uno de los beneficios para las empresas del trabajo remoto
es el acceso a un talento global, eliminando las barreras
geograficas y permitiendo contratar alos mejores
profesionales sin importar su ubicacién.

Cultura

Es fundamental crear una cultura de confianza,
transparencia e inclusién para garantizar el bienestary la
participacién de los trabajadores a distancia. Para
fomentar una buena cultura, las empresas deberan invertir
en:

= Formacion de equipos virtual.
= Plataformas de comunicacion en linea.
= Capacitacion para lideres remotos.

®) nNTTDaTa



Acuerdos de trabajo hibridos

Cambio generacional /

.y d <Fi
Prediccion 2 emografico

Las empresas ofreceran esquemas de trabajo hibrido como parte estructural de su propuesta de valor.

¢Como los empleados imaginan la modalidad de ® Desafios de modelos tradicionales en 2030
trabajo en 20307 (1)

Para 2030, las empresas que permanezcan inflexibles ante el
cambio de sus modelos de trabajo enfrentaran mayores tasas

de fuga de talento y dificultades para atraer nuevos candidatos.
Principalmente

teletrabajo 66%

34% Organizaciones de sectores

p— tecnoldgico, consultivo y
financieras planean reducir sus
espacios de oficina permanentes
en favor de entornos mas flexibles.

Modelo hibrido

De acuerdo con un estudio elaborado por NTT DATA, para 2030,

se proyecta que el modelo hibrido se habra consolidado como la

opciodn preferida por los empleados, a pesar de la resistencia de Esta tendencia se ve impulsada por la necesidad de optimizar costes
algunos lideres que abogan por un regreso total a las oficinas. operativos y mejorar la experiencia laboral de los empleados.

®) nNTTDaTa
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Implementacion de trabajos asincronos en 2030

Prediccion 2

Para 2030, se prevé una transformacién en la estructura laboral tradicional.

Cambio generacional /
demografico

Se adoptara una mayor flexibilidad, otorgando a los colaboradores un control mas significativo sobre su tiempoy

entorno.

Para 2030, las organizaciones habran Las empresas impulsaran la capacitacion
adoptado la practica de definir horarios y el cambio cultural, proporcionando
especificos para encuentros y momentos formacion continua sobre herramientas
de colaboracién, equilibrando la digitales y metodologias de trabajo
flexibilidad y la conexion entre los iComo se asincrono.

equipos. . ,
implementaran los

trabajos

) asincronos en
Las tareas y proyectos se estructuraran

con objetivos claros y tiempos estimados 20307
de entrega, permitiendo a los equipos
gestionar sus responsabilidades y evitar
riesgos.

Las empresas priorizaran las inversiones
tecnoldgicas que permitan a los
colaboradores trabajar desde cualquier
sitio, reduciendo los problemas técnicos
y facilitando la comunicacion.

Los equipos seran empoderados para
gestionar su tiempo de forma auténoma,
fomentando la responsabilidad y la
confianza, elementos clave para el éxito
del trabajo asincrono.

®) nNTTDaTa



Casos de uso de trabajos flexibles

Cambio generacional /
demografico

Prediccion 2

El entorno laboral esta evolucionando con modelos innovadores que redefinen la forma de trabajar.

Destacan: semanas laborales reducidas, espacios flexibles y colaborativos, y tecnologias que fomentan la productividad
y el bienestar.

En 2030, las oficinas El banco implementd la
temporales se >% semana laboral de 4 dias
consolidardn como una para todos los
opcidn rentable, colaboradores sin
ofreciendo a los recortar el salario. Segun
colaboradores acceso a el CEO, esta medida ha
espacios totalmente resultado en una menor
equipados que se ajusten a tasa de rotaciény un
sus necesidades, sin la incremento en los niveles
limitacidn de contratos de bienestar de los
prolongados. colaboradores. La
decisién se tomd como
una alternativa mas
viable al regreso a las
oficinas.
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Resistencia al regreso a la oficina

Prediccion 2

Cambio generacional /

demografico

La resistencia al regreso total a la oficina no es una tendencia pasajera.

Los modelos laborales estan evolucionando: la flexibilidad, impulsada por la tecnologia y las preferencias de los
empleados, se perfila como el estandar del trabajo hacia 2030.

éPor qué persiste la resistencia al regreso total a la
oficina?

Desacuerdo entre empleadoresy empleados (1)

(V) Los trabajadores de 0/ Lasempresas que
QOA oficina no desean volver SOA planeaban
a las antiguas formas de monitorear la
- trabajo totalmente asistencia a la oficina
presenciales. en 2024.
[ 4 L J
Preferencia por modelos hibridos Impacto en la salud mental
o .
AOBED miscaavnieics | 96% Lostrammorese
empleados prefiere O considera que los horarios
{f} acudir a la oficina de trabajo remotos o

hibridos mejoran

significativamente su

salud mental.

[ 4 L J
Costes asociados al trabajo presencial

solo dos o tres dias a
la semana.

% 50% Los empleados mexicanos que reportan

un aumento en gastos como transporte,
alimentacion y vestimenta debido al
regreso a la oficina.

(1) Deskbird.
(2) Fortune Business Insights.

Valor del mercado

(millones de USD)

Proyecciéon hacia 2030: El auge del trabajo flexible

Crecimiento del mercado de oficinas flexibles (2)

120,000

96,770 Se espera que el tamaino del
100,000 mercado mundial de oficinas
80,000 62315 flexibles crezca de 34.750
60,000 5,750 millones de délares en 2023 a
40,000 96.770 millones de ddlares en
20,000 2030, mostrando una tasa de
0 crecimiento anual del 15,76%
2023 2027 2030
Aiio

Transformacion del mercado laboral

86% de los empleadores prevé que la
inteligencia artificial transformara su negocio
para 2030, impulsando una reconfiguracion del
mercado laboral con la creacién de 11 millones
de nuevos empleos.

®) nNTTDaTa



El engagement sera experiencial y buscando
generar proposito




Trabajo con proposito

Cambio generacional /

demografico

Prediccion 3

En un entorno cada vez mas digitalizado, los colaboradores esperaran experiencias laborales que integren tecnologia
avanzada y al mismo tiempo fomenten la conexién humana y el sentido de pertenencia.

3 niveles de proposito que buscaran los colaboradores

en 2030
Retos
®
= |a faltade estrategias claras para
mejorar la experiencia laboral afectard ) ,
. = A nivel macro, los colaboradores buscaran el
el compromiso de los colaboradores. L = . _.
Organizacional desarrollo de habilidades digitales, la movilidad
. interna y oportunidades de formacion continua.
Tendencias
= La generacidon Z mostrard una creciente
preferencia por entornos con propésito, = Los colaboradores priorizaran establecer
que a un beneficio econémico. trabajo, basadas en el reconocimiento mutuo, la
) o Interpersonal empatia y el respeto. Estas relaciones estaran
n . . .
People ‘\“a'YF'CS facilitara la orientadas a construir un entorno de confianza 'y
personalizacion de la pro_puesta de valor apoyo, donde se valore la diversidad.
del empleado al proporcionar puntos
clave sobre las necesidades y ) '
. | |
expectativas de los empleados, Los en.w ple.ados buscar:a‘n trabajar en o
permitiendo a las empresas disefiar Personal cl>r‘gan|zaC|ones con misiones claras, practicas
propuestas atractivas y adaptadas a la _etlcas y valores allne{:\dos con los suyo.s, lo que
cultura externa e interna. o incrementara su sentido de pertenencia.

®) nNTTDaTa



Trabajo con propésito | ¢ Cémo construirlo?

Prediccion 3

Asi integraran las empresas el trabajo con propdsito en el 2030:

Cultura organizacional

= Involucraran a los colaboradores en la evaluacion y disefio de la
cultura, fomentando un ambiente de confianzay colaboracion.

= Disefaran principios culturales esenciales y sencillos que
conecten con los empleados y guien comportamientos
organizacionales.

Inclusion y Flexibilidad

= Diseflaran espacios para talentos diversos con diferentes metasy

experiencias, fomentando la flexibilidad en roles y modalidades de trabajo.

= Abordaran desafios relacionados con lainclusién y eliminaran
barreras que impidan una participacion equitativa.

Sostenibilidad Humana

= Priorizaran el equilibrio entre la vida laboral y personal mediante
politicas inclusivas y recursos enfocados en el bienestar fisicoy
mental.

= Crearan puestos de trabajo ideales para los empleados, mejorando
la experiencia laboral.

Empoderamiento

Posicionaran a los empleados como narradores activos de la marca
empleadora, fortaleciendo la conexidn entre Propuesta de Valor al
Empleado y experiencia real.

Fomentaran la inclusion de los empleados en decisiones relacionadas
con el entorno laboral paraincrementar su compromiso.

Transformacion y Adaptacion

Adaptaran continuamente la EVP a las prioridadesy valores
cambiantes de los empleados.

Los lideres con propdsito guiardn a sus equipos durante
transformaciones organizacionales, comunicando de manera claray
empatica los cambios para retener talento y fortalecer la confianza.

Sostenibilidad

El propésito y la sostenibilidad seran factores clave en la
eleccion de lugares para trabajar de las personas.

1 Cambio generacional /
demografico

Es la capacidad de las organizaciones
para impulsar acciones significativas
gue priorizan el bienestar integral de
los trabajadores, promoviendo su
desarrollo profesional y garantizando
un entorno inclusivo. Ademas, estas
iniciativas buscan generar un impacto
social positivo.




Trabajo con propésito | Sostenibilidad integrada al propdsito

Cambio generacional /

demografico

Prediccion 3

En 2030, la sostenibilidad sera un pilar clave en la estrategia empresarial, impulsando la reduccién del impacto
ambiental y promoviendo simultaneamente el bienestar econdmico y social.

Integrar la sostenibilidad al trabajo es integrar el propdsito a la estrategia.

¢Como integrar la sostenibilidad a la estrategia
corporativa?

= |mplementaciéon de métricas ESG: Evaluar el desempeiio sostenible de la
empresa con indicadores clave, como huella de carbono, seguridad y

salud en el trabajo, practicas laborales responsables, etc. \
colaboradores considera que

las practicas de sostenibilidad
son un aspecto importante en
su experiencia laboral.

= |ncorporacion tecnoldgica: Adoptar tecnologias que reduzcan el impacto
ambiental y optimicen recursos, como la inteligencia artificial, la
economia circular y soluciones energéticas renovables.

= Impulsar una cultura organizacional sostenible: Capacitar a los
colaboradores en priacticas sostenibles, promoviendo la participacion
activa en iniciativas responsables.

= Cumplimiento normativo e innovacion responsable: Asegurar el
cumplimiento de las normativas sobre medioambiente, diversidad e Alinear las estrategias ESG con el desarrollo profesional de los
inclusidn, a la vez que se implementan soluciones sostenibles. empleados genera compromiso auténtico y consolida una

= Crecimiento de empleos verdes: Los colaboradores con habilidades cultura organizacional significativa.

ecoldgicas estan siendo contratados a una tasa significativamente mas
alta que otros miembros.

Mads alla de buscar reconocimiento publico, las empresas
asumiran compromisos genuinos con la sostenibilidad,
integrandola en su mision, cultura y operaciones.



Trabajo con propésito | ¢ Cémo construirlo?

.y d <Fi
Prediccion 3 emografico

Cambio generacional /

¢COmo integraran las empresas el trabajo con propédsito en el 20307

Ejemplos de herramientas de IA que
respaldaran estos esfuerzos (1):

%‘ Plataformas de desarrollo de carrera y crecimiento profesional

= Learning Experience Platforms (LXP) como EdCast, Degreed, Cornerstone.
= Career pathing tools como Fuel50 o Gloat.

= Sistemas de mentoria basados en IA o matching dinamico.

Hubs de comunicaciény colaboracion interna

= Intranets modernas como Simpplr, Interact o Microsoft Viva.

= Plataformas de comunicacién como Slack, Workplace de Met.

= Redes sociales internas que fortalecen la conexidony el sentido de pertenencia.

Analitica de personas y tendencias organizacionales

= People analytics como Visier, SAP SuccessFactors.

HP cred Workforce Experience Platform, que ayuda a ajustar las
herramientas segln el rendimiento de cada empleado, asegurando el acceso
a las tecnologias adecuadas. Ademas, permite identificar los principales
problemas digitales de cada empleado ofreciendo soluciones.

= Herramientas de prediccidn de rotacidon o clima organizacional.

Automatizacion y generacion de contenido para propdsito

= Generadores de contenido impulsados por IA como Jasper Al y Writer.

= Asistentes virtuales de soporte acarrera o bienestar.

®) nNTTDaTa

(1) Cornerstone.



Los modelos de liderazgo tradicionales seran

reemplazados por lideres-coach empaticos




Modelos de liderazgo innovadores y nuevas estructuras organizativas e —

Prediccion 4

demografico

El liderazgo esta evolucionando hacia un enfoque mas humano, empatico y estratégico.

Ganaran importancia la salud mental y la sostenibilidad humana, un cambio que busca equilibrar la innovacion
tecnolégica con el valor humano.

Modelos de liderazgo en 2030

Liderazgo modular

Este enfoque organiza a la empresa en equipos auténomos e
interconectados, permitiéndoles tomar decisiones efectivas
frente a cambios en el mercado, lo que maximiza su potencial.

= “Pods” organizativos: Los lideres creardn equipos multifuncionales
autdnomos para proyectos especificos.

= Holocracia: Las organizaciones confiaran en equipos
autoorganizados en lugar de estructuras jerarquicas tradicionales,
aumentando la agilidad y fortaleciendo la responsabilidad individual
entre sus colaboradores.

= Estructuras basadas en equipos autonomos: Se basa en dar
autonomia a los equipos para tomar decisiones, Bayer esta
disminuyendo la burocracia, promoviendo la autoorganizacion y
eliminando niveles de gestion intermedia para mejorar la eficiencia
e impulsar lainnovacion.

Liderazgo transformacional con enfoque humano: Los lideres
evolucionan hacia roles de mentores, actuando como lider-coach que
guian y apoyan a sus equipos.

Reorientardn la perspectiva de las
organizaciones en torno a la
sostenibilidad humana.

Serdn arquitectos que co-
crean con sus equipos.

o _ Seran mentores que
Guiaran a equipos .
. i evolucionan y empoderan
multigeneracionales. .
a su equipo.
Se adaptarane Generaran redes de conexion a
implementaran la través de la empatia y cuidado
digitalizacién. del bienestar.

®) nNTTDaTa



Habilidades que requieren los lideres del futuro

Prediccion 4

Los lideres deberan desarrollar nuevas habilidades para liderar con éxito en el nuevo entorno laboral, poniendo

especial énfasis en inspirar equipos y promover entornos inclusivos.

Vision digital estratégica

Los lideres tendran que desarrollar una mentalidad de
aprendizaje digital constante y aprovechar el potencial de estas
herramientas paraincorporarlas de manera efectiva en sus
decisiones estratégicas.

Adaptabilidad y aprendizaje agil

La capacidad de adaptarse rdpidamente y aprender de manera
agil sera esencial para que los lideres naveguen por los desafios y
oportunidades emergentes en el panorama empresarial.

Gestion de entornos laborales en evolucion

Los lideres necesitaran inspirar y guiar a sus equipos a través de
las complejidades de los entornos de trabajo remotos e hibridos,
manteniendo una vision clara del futuro y fomentando la
colaboracién efectiva.

Responsabilidad social

Se buscaran promover practicas éticas y sostenibles que
impacten positivamente en la sociedad, construyendo una
cultura organizacional que trascienda los objetivos empresariales
y contribuya a un entorno mds equitativo y sostenible.

Enfoque en la diversidad, equidad e inclusion (DE&I)

Promover una cultura organizacional inclusiva y equitativa sera
fundamental para atraer y retener talento diverso, impulsando la
innovacion y el rendimiento empresarial.

Empatia y proposito

Los lideres necesitaran inspirar y motivar a sus equipos de manera
mas efectiva, conectando con su equipo e inspirandolos a través del
ejemplo, en un mundo competitivo y lleno de datos.

Habilidades interpersonales

Esto implica escuchar activamente, comunicarse de maneraclaray
empatica, y fomentar un ambiente de colaboracién donde cada
individuo se sienta valorado y motivado, procurando el bienestar
colectivo.

H

3

Cambio generacional /

demografico




Lider-Coach en las organizaciones | ¢Como evolucionara el liderazgo?

Prediccion 4

Cambio generacional /
demografico

Las organizaciones deberan impulsar un liderazgo orientado al crecimiento y desarrollo de sus colaboradores,
asumiendo un rol de mentores. Fomentaran la confianza, la escucha activa y una comunicacion efectiva, ofreciendo
ademas retroalimentacion continua.

Sera esencial
en los lideres y capacitarlos para
que la integren como una parte central
de su gestion. Los lideres seran
fundamentales paraimpulsar el
desarrollo de habilidades en sus equipos,
al tiempo que fomentan el bienestar y
refuerzan el sentido de pertenencia.

El para
consolidarse en un "lider de personas”,
centrado en potenciar el talento de sus

colaboradores y fortaleciendo la cohesion
de los equipos.

¢Cémo evolucionara
el liderazgo dentro
de las
organizaciones?

Se estableceran paravalorar y
reconocer el rol de lider-coach, equiparando la
importancia de los resultados de talento con
los resultados financieros. Las evaluaciones de
desempenio y las politicas de compensacion
seran basadas en la capacidad de los lideres
para desarrollar y potenciar a sus equipos.

Se facilitaran alos lideres
basadas en IA disefadas para brindar

B
fortaleciendo la transparencia en sus
interacciones y consolidando la confianza
dentro de sus equipos.

Los lideres se transformaran en mentores que
a través del ejemplo. La
formacion se centrara en un enfoque educativo,
convirtiéndose en un pilar fundamental para
capacitar alos equipos en habilidades como la
empatia, la colaboracién y la resiliencia.

®) nNTTDaTa



Para el 2030 se habran implementado programas
estructurados de diversidad, equidad e inclusion
(DE&I) como parte estructural de cada empresa




Diversidad e inclusidon | ¢Qué pasara en el 20307

Cambio generacional /

.y d <Fi
Prediccion 5 emografico

A pesar de que la DE&I no es un concepto nuevo, los desafios recientes han impulsado una transformacién en su

enfoque, generando una nueva perspectiva de cara a 2030.

Visualizacion de retos Division de perspectivas

= Surgen programas de P

diversidad corporative Se intensifica la creacion = Zn Est'add(;s U.nldlos,' ,se redulc.erT presupL.Jelstos de

estructurados. de comités internos con iversidad e inclusién, se eliminan comlt’es y se

-, . o despiden a CDOs. La DE&I se impulsa mas por la
= Creacidn de Chief indicadores de . .
. . ) ; ; sociedad que por regulaciones.
Diversity Officer. diversidad.

2010 - 2020 2020 - 2024 2025
o-l—o o (A) —0 -2
u \J

2000’ s I

La diversidad comienza a ser una Visualizacion de retos como:

O Impulso de nuevas regulaciones para hacer real DEI:
variable en el posicionamiento de

marca empleadora por * Faltade tangibilizacion en la operacion. = Espafia: Desde abril de 2025, todas las empresas con mas

movimientos como #MeToo y = Reduccion en credibilidad por exceso de de 50 empleados estan obligadas a implementar planes de

Black Lives Matter. discursos sin resultados tangibles. igualdad LGTBI+, incluyendo medidas para prevenir la
discriminacién y promover la inclusion en el entorno

= Percepcion de imposicion ideoldgica. laboral

= Unidn Europea: La Comisién Europea ha adoptado diversas
estrategias para fomentar la diversidad y la inclusiéon, como la
Estrategia para la Igualdad de Géneroy el Plan de Accidn
Antirracismo, reflejando un compromiso institucional con
estos valores.

®) nNTTDaTa



Diversidad e inclusidon | ¢Qué pasara en el 20307

Cambio generacional /

demografico

Prediccion 5

La diversidad dejara de ser un valor simbdlico para convertirse en una ventaja competitiva estructural, integrada en la
estrategia, la cultura organizacional y los sistemas de evaluacion empresarial.

¢Qué pasara en 2030?

= Lainclusion no serd solo representativa, sino estructural: se medird no solo cuantas personas diversas hay, sino donde estdn y cuanto poder tienen.

= Distribucion del poder real: se espera mayor representacion en posiciones directivas, drganos de gobierno, lideres de proyecto y dreas core del negocio.

= Procesos clave de negocio alineados con DE&I: desde el disefio de productos hasta la relacion con proveedores, pasando por el ciclo de vida del talento.

= DE&I como activo estratégico: formara parte del valor percibido por inversionistas, talento y stakeholders.

= Nueva arquitectura organizacional: integracién de funciones como DE&I Ops, lideres de pertenencia o estructuras de compliance inclusivo.

= Diversidad interseccional y ampliada: ya no solo género o raza, sino también edad, discapacidad, neurodivergencias, movilidad y origen socioecondmico.

= Evaluaciones externas y reportes integrados: la diversidad sera parte de los informes ESG auditables, comparable entre empresas.




Adopcién de la Diversidad e inclusién | ¢ Cémo construirlo?

Prediccion 5

Cambio generacional /

demografico

Implementar estrategias efectivas de diversidad, equidad e inclusién (DE&I) sera clave para transformar las estructuras

organizativas y garantizar entornos laborales mas justos y equitativos.

Nuevas estructuras de poder

Replantear estructuras de podery decision: no solo incluir, sino redistribuir poder organizacional.

DE&lI en proceso criticos

Integrar DEIl en procesos criticos: reclutamiento, promociones, desarrollo, evaluacion de
desempefio, disefio organizacional, beneficios, cadena de suministro.

Formacion de lideres inclusivos

Con capacidades de gestidon emocional, liderazgo horizontal, manejo de conflictos identitarios y
toma de decisiones equitativa.

Alinear el cumplimiento normativo

Especialmente si operan en la UE o paises con leyes avanzadas.

Adaptar estrategia al entorno

Tener mapeadasy comprendidas las dimensiones de diversidad que aplican a su contexto (por ejemplo,
migracion en Europa, raza en EE.UU,, clase y género en LATAM).

Definir métricas concretas y rendiciéon de cuentas

Pasar de “intencion” a “evidencia” en los resultados de DE&I.

®) nNTTDaTa



02 Impacto tecnologico (IA y tecnologias emergentes)




Crecimiento IA

Cambio estructural 2

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

El rapido avance de tecnologias como la IA, las experiencias inmersivas y los digital twins marcara los proximos afos.
Obligara a redisefiar el desarrollo del talento y la formacidn profesional para integrar habilidades humanas estratégicas
gue no pueden ser reemplazadas por la automatizacion.

Crecimiento acelerado de IAy otras tecnologias

Tamafio total de mercado de |IA
(Miles de Millones de Délares) (1)

Tamafio total de mercado de experiencias
inversivas (Miles de Millones de Délares) (2)

2,025 510
G
279 103
2024 2030 [E] 2025[E] 2030 [E]
Retos Retos
= Reconfigurar el modelo de formacién = Promover el desarrollo de habilidades creativas y

profesional para que sea agil y personalizado.

= Redisefiar trayectoriasy estructuras ante la =
automatizacion progresiva de tareas.

= Redefinir modelos de talento que prioricen =
habilidades humanas no replicables por la IA.

(1) Elaboracién propia con datos de Gran View Research.
(2) Statista.
(3) Elaboracién propia con datos de Fortune Business Insights.

de disefio centrado en el usuario

Establecer estandares éticos y de privacidad en
entornos virtuales

Formar talento capaz de integrar experiencias
inmersivas con procesos de negocio reales.

Tamafio total de mercado de digital
twins (Miles de Millones de Délares) (3)

134
25

2025[E] 2030 [E]

Retos

Impulsar competencias en andlisis de datos y
modelado predictivo

Garantizar la interoperabilidad entre sistemas
fisicos y digitales

Asegurar la gobernanza y confianza en la
simulacion de decisiones criticas.

®) nNTTDaTa



Crecimiento IA | Inversiones en el campo de la |A ) G ey

tecnologias emergentes)

Cambio estructural 2

Grandes empresas tecnoldgicas estan realizando inversiones estratégicas y significativas en el campo de la Inteligencia

Artificial (IA) , impulsando su crecimiento futuro y posiciondndose como lideres en esta tecnologia.

@=——= Empresa =——g @ Inversién en Al O
* Esta invirtiendo agresivamente en IA, destinando $80 B USD en el afio fiscal 2025 para construir centros de
datos habilitados para IA en todo el mundo.

* Lanzd su chip Azure Maia e integrd aceleradores AMD y NVIDIA en Azure. Cuenta con mas de 60,000

Microsoft clientes de Azure Al (crecimiento del 60%).

* Copilot en Microsoft 365 usado por casi el 60% de Fortune 500.

* Microsoft destaca la IA como el nuevo "sistema operativo" de sus negocios.

* Amazon Web Services (AWS) generd $23,100 millones USD en ingresos, impulsado por la demanda de

servicios de IA generativa.
Amazon Web

Services (AWS) * AWS cuenta con mas de 100,000 clientes utilizando servicios de IA.

* Amazon firmd alianzas con Anthropic, Stability Al y Cohere, consolidando su infraestructura y oferta de IA
como servicio.

* En 2025, Meta tiene planes para invertir entre $65 B USD en infraestructura y equipos de IA. Esto incluye la
construccién de un nuevo centro de datos y contratacion de los mejores talentos en IA.

Meta * Se estd priorizando la adquisicién de chips personalizados, construcciéon de data centers y expansién de
modelos propios como LLaMA.

* Mark Zuckerberg afirmdé que su vision es liderar la proxima generaciéon de plataformas inteligentes,
superando el enfoque actual de redes sociales hacia una infraestructura centrada en IA.

®) nNTTDaTa



Prediccion 6

El aprendizaje sera predictivo y personalizado
impulsado por nuevas tecnologias




Prediccion 6

Para 2030, el aprendizaje sera una experiencia fluida e hiper personalizada, potenciada por tecnologias que se

Aprendizaje continuo | El futuro del aprendizaje

integraran de forma natural en cada etapa del trabajo diario.

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Hiperpersonalizacion del aprendizaje

Uso de la IA para adaptar los contenidos segun las
habilidades, intereses, ubicacion y expectativas del
empleado.

Anadlisis del ritmo de aprendizaje y las
emociones durante la formacion

Monitoreo en tiempo real para ajustar el proceso
educativo de acuerdo con las reacciones del empleado.

Eliminacion del modelo estandar

Evolucidn hacia la creacion de cursos a medida, disefiados
en tiempo real para cada individuo.

Integracion con multiples fuentes de datos

Conexidén con diversas bases de datos para generar
formacion contextualizada y relevante en tiempo real.

Transicion hacia asistentes inteligentes

Desplazamiento de los tradicionales portales de
formacién hacia soluciones basadas en inteligencia
artificial que guian el aprendizaje de manera
personalizada.

Implementacion de coaches virtuales

Incorporacion de entrenadores virtuales que sugieren
cursos de forma proactiva, optimizando el proceso de
desarrollo.

Creacion de itinerarios formativos dinamicos

Desarrollo de planes de aprendizaje adaptativos que se
ajustan a las actividades y necesidades laborales
especificas del empleado.




éPor qué hablar de Learning as a Service?

Prediccion 6

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Ante la convergencia entre IA, evolucion de habilidades y nuevas demandas laborales, el modelo Learning as a Service

(LaaS) se posicionarad como un habilitador clave para el crecimiento organizacional.

Integracion de la IA en el aprendizaje &

= La IA esta transformando el aprendizaje al
ofrecer experiencias mas personalizadas.

= Eluso de tecnologias como la realidad virtual
aumentada y la inteligencia artificial permite
disminuir a la mitad los tiempos de aprendizaje
en comparacion con los métodos tradicionales.

% Transformacion de las habilidades
5y

=  Aproximadamente el 40% de las habilidades
actuales se transformardn en la préoxima década.

(1)

Learning as a Service
Habilitador del cambio en aprendizaje

(1) Fondo Econédmico Mundial.
(2) Randstad.
(3) Global Market Insights.

Evolucion hacia una economia basada en
habilidades

= 80% de las empresas yaimplementan
contrataciones basadas en habilidades,
superando el enfoque tradicional en titulos
académicos. (2)

= Al menos el 50% de la fuerza laboral necesita
adquirir nuevas habilidades para desempefiar sus
funciones actuales. (1)

Demanda de aprendizaje flexible y
personalizado

= Se estima que el mercado global de servicios de
e-learning crecera anualmente un 15% hasta
2030. (3)

®) nNTTDaTa



Adopcion del Learning as a Service

Prediccion 6

Impacto tecnolégico (IA y
tecnologias emergentes)

El modelo de aprendizaje del 2030 estara enfocado en el Learning As a Service, utilizando plataformas digitales para
ofrecer aprendizaje continuo y flexible.

Este modelo permitira a los
usuarios acceder a
contenido actualizado
desde cualquier lugar y en
cualquier momento,
fomentando la adquisicién
de habilidades para el
ambito profesional.

LaaS incorporara
herramientas interactivas,
analisis de datos y machine
learning para personalizar
el aprendizaje, asi como
tecnologias avanzadas
como realidad aumentada y
mixta, mejorando la
experiencia formativa.

Personalizacion de los
paths de carrera utilizando
IA y andlisis de datos.

Construccion de equipos
multidisciplinarios y
estructuras
organizacionales
horizontales.

Integraciéon de modelos
enfocados en habilidades.

Inversidn en tecnologias
avanzadas para mejorar la
experiencia educativa.

Caracteristicas Clave

Acceso On Demand: Los colaboradores tendran acceso al
aprendizaje desde cualquier lugar y en cualquier momento.

Hiperpersonalizacion: La formacion sera personalizada,
adaptandose al ritmo, intereses y métodos de aprendizaje.

Actualizacion continua: Existird actualizacion constante de
los contenidos manteniendo su relevancia.

Enfoque en habilidades: Se enfocara en el desarrollo de
habilidades aplicables al contexto profesional de cada
colaborador.

Retroalimentacion en tiempo real: Habra retroalimentacion
y recomendaciones continuas.

Gamificacion: Se implementardn métodos interactivos, como
juegos y simulaciones, que haran el aprendizaje mas

dinamico y atractivo.

Red de Networking: Fomentara la interactividad y el
networking para enriquecer el conocimiento compartido y las
conexiones profesionales.



Prediccion 7

Las empresas utilizaran espacios inmersivos para

colaboracion y cultura organizacional




Colaboracion y Cultura Organizacional

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Prediccion 7

En 2030, la ventaja competitiva de las empresas no se basara Unicamente en la tecnologia que utilicen, sino en su
capacidad para construir culturas sdlidas mediante experiencias digitales inmersivas habilitadas por la tecnologia.

Ejemplos

@D Experiencias Inmersivas
La experiencia laboral evolucionara mediante
tecnologias inmersivas como la realidad virtual,

aumentada y mixta, revolucionando los espacios
colaborativos y permitiendo interacciones en salas

Na

virtuales sin la necesidad de trasladarse fisicamente. 3 ) capacita asus yaha
Microsoft y Meta lideran estas inversiones, i - colaboradores en incorporado la RV para
transformando la comunicacién y formas de / i operaciones complejas, formar a su plantillay

permitiendo interactuar prevenir riesgos de la
con entornos simulados operacion en entornos
donde pueden practicar controlados.

sin riesgos, mientras la
IA puede personalizar
las simulaciones.

colaboracion.

%’E’H Digital Twins
Los gemelos digitales se convertiran en una pieza clave

para transformar los entornos laborales. Estas réplicas

Espacios de trabajo inteligentes

Las empresas adoptaran oficinas inteligentes equipadas
con tecnologias avanzadas, permitiendo alos

/%
z

virtuales en tiempo real creardn conexiones dindmicas colaboradores personalizar su entorno laboral

entre el entorno fisico y digital. Empresas lideres optimizando la comodidad y productividad. Soluciones

adoptaran estainnovacion para fortalecer el sentido de automatizadas y herramientas avanzadas, como salas

comunidad. de juntas inteligentes, garantizaran una colaboracion . , »

eficiente, eliminando las barreras geograficas. . |.mplemento la solucion Syntph.ony
Immersive Experience de NTT DATA para capacitar a sus
@ Telepresencia Hologréfica y Avatares tripulantes de cabina mediante realidad virtual, logrando

Q\..,ﬁ mejorar la eficiencia del entrenamiento, reducir tiemposy
= Las videoconferencias telepresencia holografica y N . alcanzar un 100% de aprobacién en procedimientos criticos.

avatares marcaran el comienzo de eventos Softwares de cultura organizativa

organizacionales y colaborativos mas accesibles, Para 2030, las grandes empresas mejoraran sus

revolucionando la forma en que las personas softwares, con el objetivo de mejorar la experiencia

interacttan a distancia. laboral personalizada, impulsando asi la retencion de

empleados. @ NTTDAtTa



Colaboracion y Cultura Organizacional | ¢Cémo podrian prepararse las empresas?

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Prediccion 7

La realidad virtual esta transformando la colaboracidon remota al eliminar barreras geograficas y facilitar reuniones
inmersivas en entornos virtuales. Esto favorece la interaccion, fortalece la comunicacion y mejora el compromiso de los

equipos.

.,

Incorporacidn de las experiencias inmersivas en la
colaboracion y cultura organizacional

Preparacion de las empresas para adoptar las experiencias inmersivas:

= Curva de aprendizaje: La implementacion de tecnologias inmersivas requiere un programa integral
que combine capacitaciény cambio cultural. Es crucial establecer un proceso estructurado de
gestion del cambio y formacion para facilitar la adopciéon de estas herramientas.

= Accesibilidad y equidad digital: No todas las organizaciones cuentan con la infraestructura
necesaria paraaprovechar al maximo estas tecnologias. Por ello, realizar una evaluacion previa de
las capacidades digitales y necesidades especificas es esencial para garantizar una implementacién
Muchas organizaciones estan equitativa y efectiva.

incorporando la realidad virtual y = Costes y mantenimiento: El hardware y el software de alta calidad necesarios para experiencias

mixta para crear entornos de N inmersivas pueden ser costosos y complejos de mantener. Ademas, los problemas técnicos pueden
trabajo inmersivos, impulsando interrumpir la experiencia, por lo que se requiere una estrategia sélida de soporte y actualizacion
una colaboracion mas efectiva y tecnoldgica.
reforzando su cultura = |ntegracion tecnolégica: Para maximizar su eficacia, las tecnologias inmersivas deben integrarse de
orga nizacional en entornos manera fluida con herramientas ya existentes, como plataformas de videoconferencia o chats,
flexibles. creando un ecosistema colaborativo sélido.

® = Personalizacion de experiencias: Diseiar entornos inmersivos adaptados a las necesidades

especificas de cada equipo dentro de la organizacion. Esto incluye ajustar los contenidos, los
formatos y los niveles de interaccion para maximizar la relevancia y el impacto, asegurando que
cada colaborador pueda sacar el mayor provecho de las tecnologias inmersivas.

®) nNTTDaTa



Prediccion 8

60% de los roles se habra transformado por IA




Transformacion de Roles por la IA

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Prediccion 8

En los préoximos anos la IA transformara el empleo a nivel global.

El verdadero desafio estara en cerrar la brecha de habilidades necesarias para adaptarse a esta transformacion.

Gbmmi 40%

El empleo mundial
expuesto o en riesgo
ante la IA. (1)

60%  {ipiieY

Porcentaje de empleos
expuestosalalA en
economias avanzadas. (1)

Esta proporcidn es mayor en paises mas
desarrollados ya que en ellos existe una mayor
proporcién de trabajos altamente cualificados, los L
cuales son mads susceptibles a los cambios

tecnoldgicos.

(1) Fondo Monetario Internacional.

Alta exposicion y baja complementariedad

Roles mas expuestos a ser transformados

= Trabajadores administrativos.
= Soporte técnico de bajo nivel.
= Servicios al cliente repetitivos (call centers).

= Tareas cognitivas estructuradas sin supervisién humana
directa.

Alta exposicidon y alta complementariedad

Roles emergentes

= Analistas de datos y cientificos sociales con
habilidades en IA.

= Investigadores y desarrolladores de software
especializado en |A.

= Consultores de ética digital y gobernanza tecnoldgica.
= Disefladores de experiencias entre humano-maquina.

= Entrenadores de Ay validadores de datos.

{/ 8 -"




Paradoja de la productividad

Prediccion 8

02 Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Aunque la inteligencia artificial es clave para impulsar |la productividad y el crecimiento econdmico, su implementacion
también genera tensiones en el entorno laboral que afectan directamente al compromiso de los empleados.

Paradoja de la Productividad con IA

Aunque la inteligencia artificial promete eficiencia y crecimiento,
muchos empleados perciben mayor carga laboral, estrés y presion
por resultados inmediatos. Esto genera un choque entre el
potencial productivo y la experiencia humana en el trabajo.

La vision macroecondmica detras de la
paradoja

Crecimiento

Productividad + Poblacién + Deuda
del PIB

Limitantes actuales:

= Elcrecimiento por deuda esta limitado, fin de tasas bajas.

= Elcrecimiento poblacional estd estancado, muchos paises
no alcanzan la tasa de reemplazo.

La Unica via sostenible para crecer es la productividad, y
la IA es la mejor herramienta para ello. Sin embargo, su
adopcién genera tensiones en el entorno laboral.

Impactos en el compromiso de los empleados

Aumento de la
sobrecarga cognitiva.

Mayor incertidumbre y
resistencia al cambio.

Desalineacion entre promesas o

. Riesgo de desmotivacion o
de productividad y la & P L.
S pérdida de proposito.

experiencia real del 2\

colaborador.

Claves para Recursos Humanos

Comunicar el propdsito
humano detrds de la IA.

o= Promover capacitacién
continua y una cultura de
aprendizaje.

Medir y gestionar el bienestar
emocional como KPI de
transformacion.

Redisefiar roles con enfoque en
el valor agregado humano.

®) &

“Tal vez la IA no sea lo que destruye los empleos, sino lo
unico que puede salvar el crecimiento econdomico.”
— Rob Thomas, SVP IBM

-—e

@ nNTTDaTa




Prediccion 9

Para el 2030 la mayoria de las empresas contara
con un ecosistema de ciberseguridad apoyado por

A




Prediccion 9

Para el 2030, la mayoria de las empresas adoptara ecosistemas de seguridad respaldados por inteligencia artificial, machine
learning y analitica de datos en tiempo real. Todos disefados para anticipar, detectar y mitigar amenazas de manera mas eficaz,

Ecosistemas de Ciberseguridad y mitigacion de riesgos

garantizando una proteccion proactiva frente a riesgos emergentes.

“Los sistemas de seguridad
del 2030 no sdélo
responderan alas

amenazas, sino que las
anticiparan. La seguridad
se convertira en una fuerza
invisible y adaptable, que
siempre debera ir un paso
por delante.” -

Especialistas en Ciberseguridad

Demanda de profesionales en ciberseguridad
(Millones de Puestos Vacantes) (1)

5
Se estima que en
2030 habra 5
millones de puestos
de ciberseguridad sin
cubrir.
2025 2030 (E)

Esta escasez pone en riesgo la seguridad de
las organizaciones y destaca la necesidad de
formar talento especializado para enfrentar
las amenazas cibernéticas.

(1) Elaboracidn propia con datos de Microsoft.

Cultura organizacional en
seguridad

La ciberseguridad dejara de ser
unatarea del departamento de
Tl para convertirse en una
responsabilidad compartida.
Cada colaborador desempefiara
un papel clave en la proteccion
de la informacidn, fortaleciendo
su conciencia sobre las
amenazas.

Gestion de riesgos

Las empresas adoptaran
medidas como la analitica del
comportamiento para analizar
los patrones de actividad de los
usuarios y detectar anomalias.

Ademas, implementaran
herramientas de inteligencia
artificial para responder a
amenazas en tiempo real.

¢Como se vera la ciberseguridad en 2030?

£

Impacto tecnolégico (IA y

tecnologias emergentes)

Formacion continua

La evolucidn de las amenazas
cibernéticas demandard que los
empleados actualicen
continuamente sus
conocimientos, desde identificar
intentos de deepfake hasta
manejar protocolos de seguridad
y usar herramientas digitales de
forma segura.

Resiliencia cibernética

Las empresas adoptardn
estrategias de resiliencia
cibernética para fortalecer su
seguridad, anticiparse a
amenazas emergentes y
minimizar riesgos. Estas medidas
ademads permitiran a las
empresas recuperarse frente a
incidentes de ciberseguridad.

®) nNTTDaTa






Gig Economy o
Cambio estructural 3 Economy

El crecimiento acelerado de la Gig Economy hacia 2030 obligara a redefinir modelos de contratacion, desempefioy

gestion de talento, mas alla de los esquemas laborales tradicionales.

GiG Economy

Tamainio total de mercado global de Gig Economy (Miles de Millones de Ddlares) (1)

El valor de la

Es un modelo que permite a los economia
trabajadores independientes y generada por
trabajadores

autonomos ofrecer sus servicios o

. independientes
productos a las empresas sin la P

se duplicard en

necesidad de un contrato laboral 2030.
permangnte. Es. una forma f!eX|bIe 2024 2025 [E] 2030 [E]

de trabajo que incrementara

especialmente con el auge de

plataformas digitales que facilitan Retos

la conexion entre freelancersy = Construir modelos hibridos de contratacién que integren talento freelance sin
clientes. perder la cultura de la organizacidén ni propiedad del conocimiento.

= Adaptar los sistemas de desempefio y productividad para gig workers que no
estan bajo esquemas tradicionales.

®) nNTTDaTa

(1) Elaboracién propia.



Prediccion 10

Mas del 50% de las empresas europeas ya integran
freelancers: hacia 2030, este modelo se
consolidara como parte estable de la fuerza laboral




Freelance | una tendencia en crecimiento 03

. . E
Prediccion 10 conomy

La contratacion de freelancers ha crecido significativamente en Europa ante a la dificultad de captar talento fijo,

destacando la necesidad de adaptarse a nuevas formas de trabajo.

Existe una clara tendencia creciente enla
adopcion de freelancers

de empresas europeas reportan
haber aumentado el uso de
freelancers en los ultimos 3

afos. (1)
El talento freelance se concentra

en roles estratégicos y
especializados: tecnologia,
consultoria, diseiio y marketing.

recurren a freelancers ante

la escasez de talento fijo. (1)
Se ha visto un aumento de

freelancers senior (+55 afios) que
aportan experiencia y flexibilidad.

de freelancers espafioles consideran
la Gig economy como la tendencia
mas prometedora. (2)

() Remote, 2025, ®)NTTDaTa

(2) Estudio Nacional del Autonomo, 2024.



Adopcion del modelo freelance

Prediccion 10

3 GiG
Economy

El avance sostenido en la adopcion de talento freelance refleja un cambio estructural en la forma en que las

organizaciones acceden a especializacion, flexibilidad y eficiencia operativa.

¢Qué hacer?

Redisenar estructuras paraintegrar talento =
no tradicional (freelancers, parciales, por
proyecto).

Aprovechar el talento freelance como
palanca de especializacion, escalabilidad y
resiliencia operativa.

¢Qué deben hacer las empresas para adaptarse los trabajos freelance?

Redisenar las estructuras laborales para
integrar talento flexible, capacitar alos
lideres en la gestion de equipos diversosy
construir estrategias de engagement que
fortalezcan el compromiso de colaboradores
internos y externos.

éComo
hacerlo?

Modelos organizacionales mas modulares y =
por proyectos: se reemplazan estructuras
jerdrquicas por squads o equipos fluidos

donde conviven empleados fijosy freelance.

Roles definidos pero flexibles: establecer =
perfiles y alcances claros para talento
externo (por ejemplo, “consultor funcional”,
“UX colaborador externo”) sin restringir la
autonomia del freelance.

Ciclo de talento extendido: disefiar
onboarding, seguimiento y offboarding
también para colaboradores externos.

Especializacion: acceso inmediato a perfiles
con know-how técnico o creativo dificil de
desarrollar internamente (p. €j., IA, UX,
estrategia de marca, ciberseguridad).

Escalabilidad operativa: permite ajustar
capacidad productiva segun carga de trabajo
sin necesidad de expandir headcount fijo.

Resiliencia: mayor adaptabilidad ante
cambios, reemplazos agiles en roles criticos o
aceleracion de proyectos sin procesos largos
de contratacidn.

Innovacion abierta: los freelancers actian
como “puente” con practicas, herramientasy
perspectivas externas, acelerando la
innovacién interna.

Capacitar a lideres y managers para
gestionar equipos hibridos: desarrollar
habilidades de coordinacion y liderazgo
adaptativo para equipos conformados por
empleados fijos, freelancers, parciales y
remotos.

Crear nuevos roles de coordinacion de
talento diverso: impulsar perfiles como
"Project Manager de Workforce Hibrida" que
faciliten la colaboracidn, la distribucion de
cargasy el cumplimiento de entregables en
estructuras dindmicas.

®) nNTTDaTa



Desafios e implicaciones del modelo freelance

Prediccion 10

Sera fundamental abordar los desafios legales y fiscales asociados al modelo freelance para evitar sanciones y asegurar

el cumplimiento normativo en la UE.

¢Como se deben atender los desafios de compliance legal y fiscal

Evitar la clasificacion laboral y riesgo de
“falsos freelancers” (Espafia y UE):

En Espaiia, los falsos freelancers son
trabajadores contratados como freelance pero
actuan como empleados (horario fijo,
subordinacién, dependencia econdmica). Esto
puede derivar en multas de la Seguridad Social
y demandas judiciales.

Casos como Glovo han reforzado la doctrina
judicial sobre este tema, obligando a empresas
a regularizar relaciones laborales.

En 2022, la Directiva de la UE sobre
trabajadores de plataformas digitales propuso
presunciones legales de empleo,
potencialmente aplicables a otros sectores
freelance similares.

enla UE?

Contratacion internacional de freelancers y
obligaciones fiscales:

Si una empresa espaiiola contrata freelance
extranjero (UE o fuerade la UE), enfrenta
distintos desafios:

Retencion fiscal e IVA puede aplicar el principio
de inversidn del sujeto pasivo (reverse charge)
si el proveedor estd fuera de la UE.

El freelance debe de estar registrado como
proveedor formal, si no puede ser dificil deducir
gastosy hay riesgo de incumplimiento fiscal .

Riesgo de establecimiento permanente si el
freelance representa decisiones clave del
negocio, puede interpretarse como un
“establecimiento permanente” y desencadenar
obligaciones fiscales en su pais.

Contrataciones fuera de UE deben considerar
convenios de doble imposicidon, normativas
FATCA/CRSy control de pagos internacionales.

Medidas recomendadas para
mitigar riesgos

Formalizar contratos con clausulas claras
de independencia, duracién, propiedad
intelectual y confidencialidad.

Clasificar correctamente al colaborador
segun su estatus fiscal y laboral.

Registrar correctamente los pagos en
contabilidad y validarlos ante Hacienda
o entidades equivalentes.

Usar intermediarios formales o
plataformas de talento (p. ej. Malt,
Worksome, Remote.com) que garanticen
cumplimiento local.

3 GiG

Economy
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Las empresas integraran nuevos KPI de
productividad vinculados a resultados no
JENUEENES




Nuevas métricas de desempefi

Prediccion 11

o laboral

3 GiG
Economy

La integracion de talento flexible exige redisefiar la productividad: el impacto debe evaluarse por el valor generado, no

por el tiempo dedicado.

El teletrabajo en Espafiay UE
ha acelerado la necesidad de
“evaluar impacto, no
presencia” impulsando el uso
de OKRs, KPIs por desempefio
y dashboards por proyecto.

Las organizaciones estan
adoptando KPIs orientados
a output:

Impacto en las organizaciones

Evaluacion basada en entregables concretos, = Volumeny calidad de entregables.

no en presencia constante. ) -
= Tiempo de resolucion de tareas.

Implementacion de dashboards compartidos,
visibilidad de objetivos y progresos
individuales y de equipo.

= NPS o satisfaccion del cliente interno.

Cumplimiento de fechas de entrega.

Formacion de lideres en:

= Gestidn por objetivos (OKRs, KPIs
hibridos).

= Feedback continuo asincrénico.

= Toma de decisiones basada en
evidencia, no en percepcion.

Ejemplos

Slack y Buffer aplican sistemas de medicion centrados en
resultados, no en conectividad.

Hacia 2030:
evolucion de los KPIs de
desempeiio

Desarrollo de KPIs hibridos: combinan
desempeiio individual + contribucién a
resultados de equipo/proyecto

Adopcion de KPIs compartidos: entre
empleados fijos, freelancers y colaboradores
externos

Implementacion de KPIs dependientes:
métricas que reflejan el impacto
interconectado de multiples roles en un
mismo entregable

Nuevas métricas basadas en innovacion,

colaboracidn interfuncional y valor
estratégico, no solo en cantidad de tareas

®) nNTTDaTa






Brecha de habilidades

Cambio estructural 4

Brecha

de habilidades

La escasez de talento capacitado seguira creciendo hacia 2030. Crecera la urgencia por transformar los modelos
educativos, de capacitacidony de gestion del talento a escala global.

Brecha de habilidades

% de organizaciones que reportan complejidad en encontrar talento capacitado (1)

Los ambitos con mayor déficit de
talento incluyen:

= Tecnologia: IA, Machine
Learning, Ciberseguridad.

La crisis de = Energia y sostenibilidad:
talento se Ingenieros en energias
acentuara en los renovables, eficiencia
energética.

54

siguientes afos.

= |ndustria 4.0: Automatizacion,
2024 2025 [E] 2030 (E) robdtica avanzada.

Retos
= Adaptar formacién universitaria a las necesidades reales del mercado.
= Definir modelos de capacitacién continuos mas alld del enfoque tradicional.

= Redisefiar estructuras de trabajo y procesos de gestidn para integrar talento
distribuido en diferentes geografias y husos horarios.

®) nNTTDaTa

(1) Elaboracién propia con datos de la Manpower Group.




Prediccion 12

Para el 2030 las organizaciones van a priorizar
ciertas habilidades blandas




Enfasis en habilidades blandas

Brecha

de habilidades

Prediccion 12

A medida que la automatizacion se acelere, el factor humano adquirird un papel diferenciador. Para 2030, las

habilidades blandas serdn clave como elemento distintivo en el entorno laboral.

Habilidades emergentes vs en descenso en 2030 ¢Qué tipo de habilidades crees que seran las mas demandadas
en el sector tecnoldgico en 20307 (1)

1 14%
Adaptabilidad : Destreza manual \ . Habilidades blandas (comunicacion,
. ! liderazgo, etc.) - 23
Innovaciony : ' Actividades
creatividad ‘ : administrativas 59% o Hizbilidade.ztédcnicas a\ﬁnzadas (1A,
. . . . 27% ciberseguridad, etc.) -
Inteligencia 1
Artificial ' 1 Memorizacion @ Una combinacion equilibrada de ambas -
! 95
1
Pensamiento ’ :
analitico .
' De acuerdo con el estudio elaborado por NTT DATA, las
E £ ' End habilidades para el futuro estaran compuestas por habilidades
mergentes n descenso P o -
g ! técnicas avanzadas en equilibrio con las habilidades blandas.
® o

;

Aprendizaje Permanente: Dada la rapida transformacion de ciertas habilidades y la demanda de nuevas en un contexto de
evolucion tecnolégica acelerada, el aprendizaje permanente se perfilara como la base fundamental para la fuerza laboral del
futuro. La actualizacidon constante de las habilidades y la adquisicion de nuevas competencias permitiran a los profesionales
adaptarse al mercado.

®) nNTTDaTa

(1) Encuestainterna NTT DATA.



Modelos basados en habilidades

Prediccion 12

Brecha

de habilidades

El futuro del trabajo se orienta hacia modelos organizativos basados en habilidades, dejando atras las estructuras

rigidas. Para 2030, las empresas priorizaran la asignacion de talento estratégico a proyectos concretos, segun las
necesidades especificas de cada organizacion.

En el 2030, las empresas optaran por
modelos basados en habilidades en lugar
de roles rigidos, lo que facilitard la
asignacion estratégica del talento a
proyectos especificos segun las demandas
organizacionales.

T

@
Este enfoque generara confianza entre los
colaboradores, quienes percibirdn que
tendran la oportunidad de construir una
trayectoria profesional sélida, incluso si
sus roles llegan a desaparecer.

Organizaciones basadas en
habilidades

Modelos basados
en habilidades

Contratacion basada
en habilidades

En los proximos afos, las empresas
buscaran colaboradores con capacidades
especificas que respondan directamente
a los desafios del mercado, priorizando la
relevancia sobre titulos académicos.

L ‘ @
Las empresas utilizardn herramientas de
evaluacion impulsadas por inteligencia

artificial para analizar habilidades,
potencial y compatibilidad con los roles.

®) nNTTDaTa
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El Impacto de las habilidades blandas en la transformacion organizacional

Brecha

La transformacion organizacional del 2030 sera liderada por el talento: con las habilidades blandas consolidandose
como un motor estratégico de competitividad y cultura. Para liderar el cambio las organizaciones deberan evolucionar
sus procesos de gestion, analitica y contratacion.

Las empresas emplearan la
tecnologia para identificar
patrones en el
comportamiento de los
candidatos y anticipar el
potencial en la organizacion.

Ademas, analizaran
trayectorias de carrera para
predecir cémo los
candidatos podrian
evolucionar dentro de la
empresa construyendo un
itinerario de carrera
personalizado.

Las organizaciones 2
identificaran y adoptaran las &=
tecnologias innovadoras que ===
les permitan mantenerse a ;
la vanguardiaen la
competencia por el talento.
Para ello, sera crucial
encontrar el match ideal
entre tecnologias
emergentes y consolidadas,
optimizando los procesos de
atraccion de talento.

Las organizaciones
implementaran algoritmos
para cruzar datos en tiempo
real de las habilidades
requeridas con los
candidatos mas adecuados,
optimizando la distribucion
de talento y fortaleciendo
su capacidad para
responder a las demandas
laborales.

N
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Las organizaciones
adoptaran herramientas
avanzadas de evaluacion
capaces de analizar no solo
las capacidades vy el
potencial de los candidatos,
sino también su
compatibilidad cultural con
los valores y dindamicas del
equipo.

Estas tecnologias facilitaran
el ajuste cultural mediante
la comparacion de los
perfiles de los candidatos
con los de los colaboradores
actuales, fortaleciendo la
cohesidn interna.

de habilidades




Prediccion 13

Se van a consolidar ciertas habilidades digitales en

el futuro del trabajo




Habilidades digitales para el futuro de los empleados

Prediccion 13

La transformacion digital del futuro hara de habilidades en IA, ciberseguridad y analisis de datos, esenciales para

enfrentar los desafios de un mundo en constante evolucidn. Sera vital el desarrollo las siguientes habilidades para

diferenciarse en un entorno en constante disrupcién:

Oll

04]

Alfabetizacion digital

Los colaboradores deberan
tener una comprension
basicadelalAy
automatizacién para poder
utilizar las herramientas
emergentes de manera
efectiva.

Ciberseguridad y ética

La ciberseguridad sera
esencial para la proteccion de
datos sensibles,
infraestructuras criticas y
privacidad ante amenazas
como el robo de informacion
y los ataques cibernéticos.
Por otro lado, la ética se

OZI

OSI

Ciencia y analitica de
datos

En los proximos afios, mas de
la mitad de las
organizaciones invertirdn en
programas enfocados en
analitica de datos.

Fluidez tecnoldgica

Sera crucial, mantenerse al
dia con las tendencias
digitales emergentes, por lo
que, las personas buscaran
aprender e integrar
continuamente nuevos
avances tecnoldgicos en el
trabajo.

Habilidades especializadas

Los colaboradores se
formaran en areas como la
ingenieria de prompts,
machine learning,

programacion, computacion

en lanube, ciberseguridad,

entre otras, para mantenerse

competitivos en el 2030.

Brecha

de habilidades

El compromiso de Microsoft con la reduccion de brechas de
habilidades estd transformando significativamente la fuerza
laboral. A través de iniciativas como Skills for Jobs y Al Skills

Initiative, la empresa se enfoca en equipar a las personas con
habilidades demandadas, desde ciberseguridad hasta inteligencia
artificial generativa.

buscard en los colaboradores
para el uso responsable de la
tecnologia, asegurando que
se respete la privacidad.
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Creacion de perfiles transversales

Brecha

de habilidades

Prediccion 13

La demanda de perfiles multidisciplinarios sera cada vez mas frecuente. Crecera el valor de profesionales con un
dominio profundo en su area de especialidad combinado con competencias transversales alineadas con las exigencias
del contexto, como habilidades digitales y sostenibles.

Formacion tradicional La formacidn evolucionara para generar perfiles “T” en donde se

] tenga una especializacion complementada de habilidades
s ST ‘_>'~ - g
. ‘ @ Formacién
: b universitaria

transversales
\ tradicional
Ay 22°

Nuevas competencias transve rsales
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Transformacion digital

Cambio estructural 5

Aunque muchas empresas han iniciado su transformacion digital, pocas han logrado medir su impacto. Reflejando un

desfase entre la velocidad del cambio tecnolégico y la capacidad de las organizaciones para traducirlo en valor tangible

a través de métricas tradicionales.

No han podido medir
el impacto

% de empresas que han podido medir el impacto de
transformacion digital (1).

Si han podido medir el

55 impacto
5%

Solo 1 de cada 4
empresa ha podido
medir el impacto de

su transformacioén

75% digital

Retos

Redefinir los indicadores de éxito de la transformacion
digital, priorizando impacto organizacional sobre retorno
financiero inmediato.

Actualizar los modelos de medicion de ROl para integrar
variables como resiliencia, adaptabilidad, engagement de
colaboradores y capacidades digitales.

(1) Agility PR Solutions.

(2) Anélisis propio.

% de empresas que creen que la transformacion digital ha
excedido sus expectativas (2)

La transformacion
digital ha superado sus
expectativas

55% 45%

La transformacion
digital no cumplié con
sus expectativas

Retos

= Incluir en laagenda del CEO no solo inversiones
tecnoldgicas, sino la transformacion profunda del entorno
laboral y cultural de la organizacion.

= Gestionar las expectativas de retorno en el corto plazo para
evitar la frustracion y asegurar la continuidad de las
inversiones transformadoras.

®) nNTTDaTa



Prediccion 14

Las empresas cambiaran la medicion de ROI por |a
medicion del impacto




Las empresas cambiaran la medicién de ROI por la medicidon del impacto

Prediccion 14

La cultura organizacional debe evolucionar para valorar los beneficios intangibles al mismo nivel que los financieros,

garantizando asi la agilidad y la evolucidon continua del negocio.

El valor lo alcanzan aquellos players que se
transforman estructuralmente considerando todas
las dimensiones.

Mas alla del ROI, ¢ qué deben hacer las organizaciones?

= Disefiar una hoja de ruta ambiciosa, definiendo grandes apuestas
de transformacion y generando una vision integral como parte
central de la estrategia de negocio, para habilitar beneficios
sostenibles a largo plazo.

= Construir modelos de medicion de impacto integrales, que
cuantifiquen los beneficios intangibles (talento, resiliencia,
innovacién) y los conecten con métricas financieras y de negocio.

Las organizaciones que

no consideren impactos
fuera del financiero no
podran evolucionar al

= Impulsar un cambio de cultura organizativa, posicionando los
indicadores de impacto (experiencia de cliente, retencidon de
talento, resiliencia organizacional) al mismo nivel de importancia
gue los financieros.

ritmo de la tecnologia.

= Evolucionar los métodos de priorizacidon de inversiones,
considerando tanto retornos financieros como impactos
estratégicos de medianoy largo plazo.

Una transformacién abarca todas las dimensiones de la = Disenar nuevos tableros de control, donde convivan KPIs
empresa, a medida que avanza la tecnologia, no se pude financieros y de impacto organizacional, con criterios igualmente
transformar a la gente o alambiente de trabajo sin validos para la toma de decisiones.

considerar a la empresa como un ecosistema.

®) nNTTDaTa
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Conclusiones

A medida que nos acercamos al 2030, las organizaciones enfrentan un punto de inflexidon que
exige repensar sus modelos de trabajo, sus estructuras de liderazgo y sus sistemas de
medicién del éxito. Este reporte demuestra que no se trata solo de anticipar tendencias, sino
de traducirlas en decisiones estratégicas y operativas concretas. El entorno laboral
evolucionara a partir de cinco ejes estructurales: el cambio generacional, la disrupcién
tecnoldgica, el auge del trabajo independiente, la transformacién de habilidades y la
necesidad de redefinir el retorno sobre inversién poniendo foco en el impacto.

Para que las empresas se preparen para el futuro, serd imprescindible redefinir los modelos
de trabajo hacia esquemas mas flexibles, desarrollar lideres-coach y fortalecer propuestas de
valor centradas en bienestar y proposito. La creciente adopcidon de tecnologias comolalAy
los entornos inmersivos requiere la capacitacion del talento en nuevas competencias, la
adopcion de modelos colaborativos y la creacién de estructuras organizativas mas dindmicas.
Al mismo tiempo, el talento freelance y por proyecto dejara de ser complementario y pasara a
formar parte estable de la fuerza laboral, lo que obligara a repensar el compliance, los
procesos Y la gestion del desempeno.

El éxito futuro no dependera Unicamente de indicadores financieros o del tiempo observado.
Las organizaciones deberan adoptar nuevas métricas centradas en valor entregado,
colaboracidn transversal e impacto estratégico. Esto marcara una evolucién profunda en la
forma de liderar, medir y operar.

®) nNTTDaTa



Conclusiones

Y esto no termina en 2030. Lo que viene después traera nuevas disrupciones tecnoldgicas,
estructuras laborales emergentes y modelos de colaboracién entre humanos y sistemas
inteligentes. Tecnologias como los sistemas multiagentes seran capaces de tomar decisiones
de forma autdnoma, junto con la automatizacién impulsada por inteligencia artificial, la
automatizacion inteligente de flujos de trabajo, y la integracién entre plataformas a través de
alianzas tecnoldgicas estratégicas, transformaran profundamente cémo se estructura, lidera y
opera una organizacion.

Desde NTT DATA, no solo observamos estas tendencias: trabajamos activamente para
anticiparlas y acompafar a las organizaciones en su transformacién, impulsando un futuro del
trabajo mas conectado, responsable y adaptable. Convertirse en una future-proof
organization implica prepararse hoy para los cambios estructurales del manana, construyendo
capacidades que aseguren relevancia, resiliencia y sostenibilidad durante la préxima década...
y mas alla.
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