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PALABRAS DEL PRESIDENTE

Escuchar para transformar

Estimados colegas:

Presentamos con especial ilusion la primera edicion del Pulso AEDIPE, una publicacion que
nace con vocacion de convertirse en una radiografia periddica del sentir estratégico de
la Direccién y Desarrollo de Personas en Espaia. Este primer volumen recoge la voz de 74
lideres de RR. HH. que han compartido con nosotros su lectura del momento actual: sus
prioridades, sus incertidumbres y su conviccidn sobre el rumbo que debe tomar la funcién

Palabras del

Escuchar es la primera responsabilidad de nuestra funcidn. Escuchar al negocio, escuchar
al empleado, escuchar al mercado. Y escucharnos entre nosotros, como comunidad
profesional. Este Pulso responde a esa vocacion: dar forma colectiva a lo que sentimos y

P ®
I e s I d e n t e pensamos quienes lideramos el desarrollo de las personas en las organizaciones espafolas.

Los datos que encontrards en las pdginas siguientes revelan una funcidon de personas que
se mueve entre la estabilidad macro y la tensidn micro. La IA ya no es un debate: es una
realidad que exige rigor. El modelo de trabajo se recalibra hacia un hibrido mas maduro. La
escasez de talento se consolida como el reto estructural de nuestra década. Y la regulacion
emerge como un factor competitivo de primer orden.

. Desde AEDIPE queremos poner esta lecturaen manos de nuestracomunidady de la sociedad.
Pedro Ribes Preckler Convertir la escucha en andilisis, y el andlisis en accién. Ese es el sentido de esta publicacion,
. ue se editard con periodicidad trimestral para acompanar la evolucion del sector.

Presidente de AEDIPE 3

Agradezco a todas las personas que han hecho posible esta primera entrega: a quienes
respondieron el cuestionario, al equipo editorial y a las delegaciones territoriales de AEDIPE.
Confiamos en que este Pulso sea una herramienta Gtil, honesta y estimulante para todos los
profesionales de la funcion.

Un abrazo,

Pedro Ribes Preckler
Presidente de AEDIPE
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Contexto,
metodologia
y muestra

CONTEXTO, METODOLOGIA Y MUESTRA

Ficha técnica

Periodo de campo abril — junio de 2026
Cuestionario 10 preguntas cuantitativas + variables soci(?ecilteorrlrtwacr)ngmrgﬁc':g&s)
Muestra 74 lideres de RR. HH. de organizaciones establecidas en Espana
Territorios 11 comunidades autbnomas
Sectores 11 sectores productivos representados

Periodicidad publicacién trimestral
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Distribucion por sector (n=74)

i

74

respondientes

Distribucion
de la muestra

18 « 24.3% Alimentacién y bebidas

por sector

12 « 16.2% Industria y manufactura

10 « 13.5% Automocién y componentes

9 ¢ 12.2% Servicios profesionales y
consultoria

7 ¢ 9.5% Salud, farma y biotech

6 * 8.1% Tecnologiay distribucién IT

4  5.4% Banca, seguros y servicios
financieros

3 « 4.1% Logisticay transporte

2 ¢ 2.7% Retail y consumo

2 * 2.7% Energiay utilities

mmm ] - 1.4% Tercersectory ONG
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Distribucion

de la muestra
por tamano

CONTEXTO, METODOLOGIA Y MUESTRA

Distribucion por tamano de empresa (n=74)

Grande - 25 (33.8%)

Mediana - 23 (31.1%)

Multinacional - 16 (21.6%)

Pequena - 8 (10.8%)

Micro - 2 (2.7%)

0 5 10 15 20 25 30
NUmero de respuestas (Total = 74)
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D i st ri b u ci6 n Distribucion por CCAA de domicilio fiscal (n=74)
de la muestra
por CCAA

Pais Vasco -

22 (29.7%)

Cataluna -

10 (13.5%)

10 (13.5%)

8 (10.8%)

Galicia - 7 (9.5%)

Andalucia - 5 (6.8%)

Cantabria - 3 (4.1%)

C. Valenciana - 3 (4.1%)

Aragoén - 3 (4.1%)

Asturias - 2 (2.7%)

Extremadura - 1 (1.4%)

0 5 10 15
NUmero de respuestas (Total = 74)




HALLAZGOS

Contexto macroy Retos

H a I I a zg os situacion del empleo estratégicos
por bloques wa @ oo

Inteligencia Modelo de trabajo

t e m 6 t i c o s Artificial y jornada
Q7 Q9 Qe

Atraccion Productividad y
de talento desarrollo del talento

\ 9
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El 74% ve estabilidad o mejora
moderada del empleo en Espana

Q1 - Valoracion de la situacion del empleo en Espana (proximos 12 meses)

Estable - sin cambios relevantes - 34 (45.9%)

Positiva - mejora moderada - 21 (28.4%)

Negativa - ligera desaceleracion - 14 (18.9%)

Muy negativa - tendencia a empeorar - 4 (5.4%)
Muy positiva - clara mejora y dinamismo - 1 (1.4%)
0 5 10 15 20 25 30 35 40

NUmero de respuestas (Total = 74)

HALLAZGOS

A Contexto macroy
situacion del empleo

Q8 : Factor mas determinante para la competitividad del empleo

Productividad y eficiencia organizativa - 23 (31.5%)

Regulacién laboral y marco normativo - 19 (26.0%)

Innovacién tecnoldgica e IA - 15 (20.5%)

Formacion y cualificacion del talento - 13 (17.8%)

Costes laborales y presion salarial - 3 (4.1%)

10 15 20 25
NUmero de respuestas (Total = 73)

o -
ul
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El pulso mas optimista late
fuera de Madrid y Barcelona

Q1 - Valoracion del empleo — por CCAA

Navarra (n=10) - 30% 60%

Pais Vasco (n=8) -

Galicia (n=7) - 57% 43%

0 20 40 60 80 100

% de respuestas dentro del grupo

Negativa - ligera desaceleracién
Estable - sin cambios relevantes

Muy negativa - tendencia a
empeorar

Positiva - mejora moderada

Muy positiva - clara mejora y
dinamismo

HALLAZGOS

A Contexto macroy
situacion del empleo

INSIGHT CLAVE.

Los corredores industriales de tamarno
medio — con Navarra y Galicia a la
cabeza — lideran la percepcion de
mejora del empleo en Espana, marcando
el pulso de la proxima ola de crecimiento.




Pulso Aedipe - Reporte 2026 HALLAZGOS

La mitad de la agenda de RR. HH.
es transformacion cultural y digital

o Retos estratégicos

Q2 - Principal reto estratégico en la gestion de personas Q2 - Principal reto estratégico — por CCAA

talun n=21) - 33% 14% 29% 10% 10%
Madrid (n=10) -Felr 30% 20% 30% 10% mmm Escasez de talento cualificado
1 22.29
6 ( %) — Adaptacién a la transformacién
digital / 1A
Navarra (n=10) - 20% 20% 20% 20% 20% e Gestion del cambio cultural y
organizativo
— Gestion de expectativas
Pais Vasco (n=8)- 38% 38% 259% salariales y costes laborales
Incrementar la productividad y
el desempefio
6 (8.3%)
Otras CCAA (n=16) - 12% 19% 31% 25%

6 (8.3%) 0 20 40 60 80 100
% de respuestas dentro del grupo

Gestion del cambio cultural y _
organizativo

Adaptacion a la transformacién digital / _
1A

Escasez de talento cualificado - 14 (19.4%)

Incrementar la productividad y el _

. 10 (13.9%)
desempeno

Retencién del talento clave

Retencién del talento clave -

Gestion de expectativas salariales y _
costes laborales

10 15 20
NUmero de respuestas (Total = 72)

(@)
ol

INSIGHT CLAVE.
Cultura y digital dejan de ser proyectos autdnomos:
se leen como una misma agenda de transformacion.
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La IA se aborda con criterio: primero
implantar, formar y observar impacto

Inteligencia Artificial

Q3 - Iniciativa principal en IA para los préoximos 1-3 anos

Q4 - Impacto esperado de la IA en el empleo (proximos 3 anos)

Implantar herramientas de IA para _

. o n 27 (37.5%) Transformard muchos puestos sin impacto _
mejorar productividad

41 (60.3%)
neto en el empleo

. . | o
Formar y capacitar a la plantilla en 1A 22 (30.6%) Adn es pronto para valorarlo - 9 (13.2%)
imi - 12.59
el I els e reeiul g e 9 (12.5%) Reducira el nimero total de empleados - 7 (10.3%)
Redisenar o transformar determinados _ 8 (11.1%)
puestos de trabajo Tendrd impacto limitado - 6 (8.8%)
Crear nuevos roles o perfiles _ 3 (4.2%)
relacionados con IA Generard mas empleo del que destruird - 5 (7.4%)
Por el momento no hay iniciativas _ 3 (4.2% : ' ' ' ' '
concretas previstas ( 6) 0 10 ) 20 30 40 50
Numero de respuestas (Total = 68)
0 5 10 15 20 25 30

NUmero de respuestas (Total = 72)

CONTRASTE EXTERNO.

McKinsey State of Al 2024 muestra que el 65% de las organizaciones ya
usa IA generativa habitualmente. PwC Al Jolbs Barometer 2024 confirma
un impacto neto de transformacién de tareas (no destruccién masiva

de empleo), en linea con la lectura de la muestra.
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Cuanto mas grande la empresa, mas
pronto la implantacion; cuanto mas
pequenia, mas foco en formar

Inteligencia Artificial

Q4 - Impacto esperado de la IA — por tamano de empresa

Q3 - Iniciativa principal en IA — por tamano de empresa
planti
Implth amientas de IA Reducira el nimero total de

W= para mejor p oductividad emplea d
Mediana (n=23) - Redisefiar o transformar Mediana (n=22) - - ¢ 4 mas empleo del que
determinados puestos de trabajo de t
Adoptar IA de forma gradual y s pronto para valorarlo
limitada .
Grande (n=24)- Grande (n=23) -BEEE s Tansformard muchos puestos sin
— | o perfiles mpacto neto en el empleo

OOOOOOOOOOOOO

Por Im mento no ha y
0 20 80 100

% de respuestas dentro deI grupo

mmm Tendrd impacto limitado

% de respuestas dentro del grupo

INSIGHT CLAVE.

En multinacionales y grandes pesa mas la implantacion de
herramientas de IA (fase de ejecucion), mientras que medianas y
pequefas concentran esfuerzo en formaciéon y capacitaciéon (fase

de habilitacién). La lectura conjunta refuerza una narrativa positiva:
la IA se estd adoptando por etapas, con foco en las personas.
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El futuro es hibrido con mas presencialidad;
la jornada de 37,5h abre debate

Modelo de trabajo
y jornada

Q5 - Impacto de la reduccion de jornada laboral en competitividad

Q6 - Modelo de trabajo que se consolidara en Espana

Reduciria la competitividad de muchas _
empresas

32 (44.4%)

Hibrido con mayor presencialidad - 31 (43.1%)

Solo seria viable en determinados _

o,
sectores 18 (25.0%)

20 (27.8%) Dependera principalmente del sector -

Mejoraria productividad y compromiso - 7 (9.7%) Hibrido flexible (2-3 dias remoto) - 16 (22.2%)
Es dificilmente aplicable en la practica -- 7 (9.7%) Presencial mayoritario - 6 (8.3%)
No tendria impacto relevante —- 6 (8.3%) Teletrabajo predominante ‘I 1l (1.4%)
: : ' ' ' ' ' 0 5 10 15 20 25 30 35

15 20 25 30 35
NUmero de respuestas (Total = 72)

o
ul
=
o

NUmero de respuestas (Total = 72)
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El mapa de la jornada dibuja dos Espanias:
la industrial-defensiva y la terciaria-abierta

Modelo de trabajo
y jornada

Q5 - Impacto de reduccién de jornada — por CCAA Q6 - Modelo de trabajo previsto — por tamano de empresa

Hibrido flexible (2-3 dias
. remoto)
Madrid (n=9) - Mediana (n=22) - 18% 36% 36% 9% o o
Solo seria viable en mmm Hibrido con mayor presencialidad

determinados sectores Dependeré principalmente del

mmm No tendria impacto relevante sector
Navarra (n=10) - Grande (n=24) -
Reduciria la competitividad de

muchas empresas

Pais Vasco (n=8) - — Mejoraria productividad y
compromiso Multinacional (n=16) - 31% 38% 25%
80 100

mmm Presencial mayoritario

mmm Teletrabajo predominante

Es dificilmente aplicable en la

' practica , , , ,
Galicia (n=6) - 0 20 40 60
% de respuestas dentro del grupo

% de respuestas dentro deI grupo

INSIGHT CLAVE.
La jornada no divide a Espana por territorios, sino por modelo productivo.
En el arco industrial atlantico-mediterraneo — Galicia, Pais Vasco, Navarra y
Cataluna — uno de cada dos lideres la ve como amenaza competitiva.
En Madrid y los territorios mas terciarios, gana la lectura de oportunidad.
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70% de la dificultad
es escasez de skills

Atraccion de talento

Q7 - Mayor dificultad para atraer talento Q7 - Mayor dificultad para atraer talento — por tamario

12 (16.9%) edene (n=21)_l
/0
Grande (n=24) - 58% 12% 21% 8%
12 (16.9%)
9 (12.7%)
0 20 40 60 80 100

% de respuestas dentro del grupo

Escasez de perfiles técnicos _
cualificados

Escasez de perfiles técnicos
cualificados

Competencia de otras empresas - . .
Expectativas salariales elevadas

Competencia de otras empresas

Falta de habilidades especificas
en candidatos

Falta de habilidades especificas en _
candidatos

Expectativas salariales elevadas -

0 10 20 30 40
NUumero de respuestas (Total = 71)

INSIGHT CLAVE.
La escasez de perfiles técnicos se agudiza en grandes
empresads y multinacionales, donde la competencia
por talento tecnoldgico es mds intensa.
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Tres de cada cuatro lideres van a

. ) ) Productividad y
iInvertir mas en desarrollo del talento

desarrollo del talento

Q9 - Estrategia mas eficaz para mejorar la productividad

Q10 - Prioridad de inversion en desarrollo del talento (3 anos)

16 (21.9%)

Liderazgo y cultura organizativa - 22 (31.0%)

Inversién en tecnologia y automatizacion - 22 (31.0%)

Mejor organizacion del trabajoy _
procesos

17 (23.9%)

Se mantendra similar al nivel actual -

Desarrollo de habilidades y formacion - 7 (9.9%)
AuUn no estéa definido - 2 (2.7%)
Incorporar nuevos perfiles y mantener l
los criticos para la estrategia de la - 3 (4.2%) . . . . . . . . .
entidad 0 5 10 15 20 25 30 35 40
, , , , , , Numero de respuestas (Total = 73)
0 5 10 15 20 25

NUmero de respuestas (Total = 71)
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La mediana empresa espanola
lidera la apuesta por el talento

Q10 - Prioridad de inversion en desarrollo — por tamano

Micro/Pequena (n=10) - 60% 30% 10%

e ‘”=23"
e '

Multinacional (n=16) - 62% 25% 12%

0 20 40 60 80 100
% de respuestas dentro del grupo

mmm Aumentard moderadamente

Se mantendrd similar al nivel

[
actual

mmm Aumentard significativamente

mmm  Aln no esta definido

HALLAZGOS

Productividad y
desarrollo del talento

INSIGHT CLAVE.

La inversion en desarrollo crece de forma
generalizada, pero la ambicidon estd en la
mediana empresa. La multinacional ya
lo estaba haciendo; la micro no puede
acelerar mads; la gran empresa se mueve
con prudencia.
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RR. HH. en Espafia estd en fase de transformacion cauta

La IA se percibe como enabler de

ConCI USiones productividad, no como disruptor
eSt rq tég ica s El back-to-office es real y consolidado,

con reglas mas maduras

(Pulso x tendencias globales)

La escasez de talento es el problema n.° 1
Y NO se resuelve con dinero

Existe una “paradoja del desarrollo”

La regulacion pesa mas de lo que suele reconocerse

20



RR. HH. en Espana
estd en fase de
transformacion

cauta

CONCLUSIONES ESTRATEGICAS

Ni euforia ni pesimismo: adaptar antes
que revolucionar

El discurso dominante en la muestra combina confianza contenida con prudencia estratégica.
Tres de cada cuatro lideres prevén estabilidad o mejora del empleo, pero se abstienen de
proyectar escenarios de expansion vigorosa. La narrativa se orienta a adaptar, no revolucionar.

Este pulso es coherente con el resto de Europa. El WEF Future of Jobs 2025 anticipa creacion
neta de empleo del 7% global hacia 2030, con transformacion intensa pero sin destruccion
masiva. El Randstad Workmonitor 2025 refuerza la percepcion de un mercado estable en el
corto plazo.

Sin embargo, contrasta con un mercado laboral tensionado por la escasez estructural de
talento: ManpowerGroup 2024 sitta a Espafa en un 76% de dificultad de contratacion. El Banco
de Espana (Informe Anual 2024) confirma una recuperacion del empleo con productividad
todavia por debajo de la media UE.

Patron a retener: estabilidad macro + tensidn micro. El agregado se mantiene, pero cada

organizacion opera con brechas de talento y presidn regulatoria crecientes. La lectura pide
decisiones firmes y calibradas, no movimientos disruptivos.

Dato propio: Dato externo:

14% 76%

ve estabilidad o de dificultad de
mejora moderada contratacion en Espaia
del empleo (Ql) (ManpowerGroup 2024)
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La IA se percibe
como enabler de
productividad, no
como disruptor

CONCLUSIONES ESTRATEGICAS

Mas transformacional que creador:
brecha entre capacitar y redisenar

El Pulso muestra una funcidn de personas que ya se ha subido a la ola de la IA con criterio, pero
mas desde el rol de habilitador que del de arquitecto organizativo. El 37,5% prioriza implantar
herramientas y el 30,6% formar a la plantilla; solo el 4,2% contempla crear nuevos roles y el 11,1%
redisenar puestos.

Los estudios globales confirman este patron. McKinsey State of Al 2024 reporta que el 65% de
las organizaciones usa IA generativa habitualmente, pero solo un 27% ha redisenado sus flujos
de trabajo a partir de ella. El WEF Future of Jobs 2025 refuerza la misma lectura: hay pilotos de
IA en todas partes, pero el redisefio organizativo va muy por detrds.

La brecha importa porque es precisamente ahi donde se captura el ROI real. Automatizar
tareas concretas ofrece ganancias marginales; rediseiar procesos y roles con la IA en el
centro puede transformar la economia de la funcion. Si RR. HH. se queda solo en “capacitar”,
se pierde la ventana mds valiosa.

Riesgo a evitar: que la IA se instale como capa productiva individual sin traducirse en un

rediseno de trabajo. La formacién masiva sin auditoria de tareas y redisefio de puestos
rara vez llega a impacto medible.

Dato propio:

Sélo
© 40 'I'IO
69% /o /o
apuesta por cred nuevos redisena
implantar + roles puestos

formar (Q3)
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El back-to-office es
real y consolidado,
con reglas mas
maduras

CONCLUSIONES ESTRATEGICAS

Volver a la oficina, pero con reglas mas
maduras — y una tension emergente

El 44,4% que ve la reduccién de jornada como un riesgo competitivo y el 43,1% que prevé un hibrido con mayor
presencialidad rompen con el discurso de flexibilidad radical post-COVID. La linea dominante se ha desplazado
hacia un modelo maduro: flexibilidad si, pero con anclaje presencial y regulada.

Los estudios externos coinciden con la muestra. JLL Global Occupancy 2024 reporta el retorno progresivo a la
oficina en todos los mercados maduros. PWC Hopes & Fears 2024 y EY Work Reimagined Espana 2024 refuerzan
que el hibrido se esta estabilizando en formatos de 3-4 dias en oficina.

El punto sensible es la brecha con las preferencias del empleado: Randstad Workmonitor 2025 reporta que el 83%
de los profesionales priorizan la flexibilidad al elegir empleo. Este desalineamiento entre discurso empresarial y
deseo de empleado serd un foco de tensidon en 2026-27, especialmente por su impacto en rotacidn silenciosa.
Senal a monitorizar: la convivencia entre empresas que suben la presencialidad y empleados que valoran la

flexibilidad como factor decisivo puede convertirse en la principal palanca de fuga silenciosa de talento del
proximo bienio.

Dato propio: Dato externo:

o
713% 83%
cauto con reduccion de empleados priorizan
de jornada (Q5) flexibilidad (Randstad

° Workmonitor 2025)
43%

revé hibrido con mas
presencialidad (Q6)
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La escasez de
talento es el
probleman.°1
Y no se resuelve
condinero

CONCLUSIONES ESTRATEGICAS

La respuesta no es pagar mdas:
es construir talento en lugar de comprario

El 53,5% sefala la escasez de perfiles técnicos y el 16,5% adicional apunta a la ausencia de skills,
sumando cerca del 70% de dificultad de supply (no hay perfiles disponibles o no tienen las
capacidades necesarias). Solo el 17,4% cita la competencia salarial como el reto principall.

La implicacion es clara: no es un problema que se resuelva con dinero. El limite es estructural,
no salarial. La estrategia ganadora se desplaza desde el buy hacia el build: reskilling, upskilling,
FP dual, employer branding sectorial, movilidad interna y skills-based hiring.

Hays Guia 2024 y DigitalES Skills 2024 confirman la brecha en perfiles tecnoldgicos y digitales.
ManpowerGroup Talent Shortage 2024 sitba Espafia entre los paises con mayor dificultad de

contratacion de Europa. El Fundacion Adecco IA 2024 muestra que solo el 15% de las plantillas
se siente preparada para trabajar con IA.

Cambio de eje: de estrategia de compensacion a estrategia de construccion de talento.
La ventaja competitiva vendrd de quien logre convertir su organizacion en una maquina
interna de reskilling y de quien haga marca empleadora sectorial, no genérica.

Dato propio:
70% 53,5%

de la dificultad escasez de perfiles
de atraer es de técnicos

supply (Q7)
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Existe una
“paradoja del
desarrollo”

CONCLUSIONES ESTRATEGICAS

Se invierte mas, pero no se le atribuye
poder de productividad

El 75,3% de la muestra prevé aumentar la inversion en desarrollo del talento (Q10), pero solo
el 10,3% considera que la formacién es la palanca principal de productividad (Q9). Esta doble
senal configura una paradoja de fondo: se compromete gasto en desarrollo, pero no se le
reconoce capacidad de generar valor en el negocio.

La explicacion estd en la forma. La productividad se sigue asociando a tecnologia y liderazgo,
no a habilidades. Cuando la formacién no se conecta con habilidades criticas de negocio,
con procesos redisefiados y con resultados medibles, se convierte en gasto sin impacto.

Estudios como Linkedin Workplace Learning 2024/2025, BCG Al at Work 2024 e IBM Al Adoption
muestran que las organizaciones con mayor ROl en formacion son las que conectan skills,
negocio y métricas: cada programa se ancla en una capacidad requerida, cada capacidad
en una accidén de negocio, y cada accién se mide.

Palanca subutilizada: la inversion crece, pero el enfoque debe cambiar. Pasar de programas
genéricos por volumenes a skills criticas por caso de negocio. Ese es el desbloqueo de ROI
gue hoy no aparece.

Dato propio: Sélo:
y 109
715% Yo
aumentard lo ve la formacién como
inversion en palanca principal de

desarrollo (QI0) productividad (Q9)
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La regulacion pesa
mas de lo que suele

reconocerse

CONCLUSIONES ESTRATEGICAS

Estabilidad y previsibilidad,
no rebajas o incentivos concretos

Uno de cada cuatro lideres sefiala el marco normativo como el factor competitivo mas
determinante para el empleo en Espana. Es un mensaje dificil de ignorar y demasiadas veces
subestimado en la conversacion publica: cuando se combinan reformas laborales, regulacion
del uso de IA, proteccidon de datos y normativa de igualdad, la incertidumbre acumulada
afecta directamente a la toma de decisiones de talento.

La lectura coincide con lo que el KPMG CEO Outlook 2024 detecta a nivel global: el marco
regulatorio se ha consolidado como uno de los top-3 concerns del CEO europeo. El CEOE/CEOE-
CEPYME y la Sagardoy Business Law insisten en el mismo diagnostico para Espafa.

RR. HH. no pide privilegios ni rebajas fiscales: pide estabilidad y previsibilidad regulatoria. Reglas
claras, ventanas de adaptacion razonables y un didlogo técnico con el regulador. Es una
peticidn que redimensiona el rol de la funcidn de personas y, con ellg, el papel de AEDIPE como
interlocutor colectivo.

Implicacion institucional: la demanda es de arquitectura, no de subsidio. AEDIPE puede
convertir esta sefal en un activo estratégico para la comunidad de personas: interlocucion
técnica sostenida con el regulador.

Dato propio:

25%

senala el marco normativo como
factor competitivo n.°1(Q8)

26



RECOMENDACIONES

Frente O]

Cerrar la brecha IA-habilitacion
vs. IA-transformacion

Frente 02

Recomendaciones

Frente 03

practicas: seis

estructurada

frentes de accion

Productividad = tecnologia +
liderazgo + procesos

Frente 0b

Inversion en desarrollo con ROl medible

Frente 06

Voz institucional de RR. HH




Pulso Aedipe - Reporte 2026

Cerrar la brecha IA-habilitacion
vs. IA-transformacion

Auditoria de puestos con exposicion a lA: mapear qué roles
tienen 230% de tareas automatizables y priorizar el rediseio
de al menos 3-5 puestos criticos en 12 meses. Referencia
metodologica: WEF “Task-level Redesign”.

Al Learning Journeys segmentados por perfil (directivos,

técnicos, back-office). No sirve una Gnica formacion transversal.

Nombrar un Al Talent Champion: un solo rol (no un comité)
que actue como puente entre RR. HH,, IT y las areas de negocio.

Métrica objetivo:
> 40% de la plantilla con al menos un caso de
uso productivo de IA en su dia a dia a 12 meses.

Fuentes cruzadas: WEF Future of Jobs 2025 - McKinsey State of Al 2024.

RECOMENDACIONES

Estrategia de talento build over buy

Programas de FP Dual + becas de reconversion con universidades

y centros técnicos locales, con foco en perfiles STEM e Industria 4.0.

Marketplaces internos de talento (gigs, rotaciones, mentoring
cruzado). Objetivo: elevar la movilidad interna al 15-20%
(benchmark Deloitte 2024).

Employer branding sectorial, no genérico: comunicar el proposito
industrial-productivo hacia talento joven, critico en Alimentacion
y Bebidas, Automocion e Industria.

Skills-based hiring: sustituir requisitos de titulacidon por evaluacion
de habilidades demostrables. Reduce friccion y amplia el pool.

Direccion de fondo:
de comprar talento a construir talento. Toda organizacion
competitiva serd una maquina interna de reskilling.

Fuentes cruzadas: Hays Guia 2024 - Deloitte HCT 2024 - ManpowerGroup Talent Shortage 2024.
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Modelo de trabajo con
flexibilidad estructurada

Politica de presencialidad por tipo de trabajo, no por rol:
colaborativo y creativo - presencial;, deep work - remoto.

Flexibilidad temporal: jornada intensiva, semana
comprimidag, horarios asincrénicos. Es la via menos
contestada para dar flex sin renunciar a presencialidad.

Employee listening trimestral para acortar la brecha
entre discurso empresarial y deseo del empleado.

El desalineamiento con Randstad Workmonitor 2025
anticipa rotacion silenciosa si no se corrige.

Senal a monitorizar:
rotacion voluntaria por segmento de flexibilidad.
Comparar contra engagement y eNPS.

Fuentes cruzadas: JLL Global Occupancy 2024 - PwC Hopes & Fears 2024 - EY
Work Reimagined Espafia 2024 - Randstad Workmonitor 2025.

RECOMENDACIONES

Productividad = tecnologia +
liderazgo + procesos

Leadership readiness con foco en managers intermedios: son el
mayor cuello de botella de productividad (Gartner HR Priorities 2025).

Rediseno de procesos Al-first: no digitalizar los procesos actuales,
sino repensarlos con IA en el corazén del flujo.

Cultura de foco y desempeno: menos reuniones, mas OKRs, medicion
por outputs. La productividad de personas empieza por eliminar
drenaqjes.

Rechazar el atajo:

la formacion aislada NO es la palanca principal. Sin
liderazgo intermedio ni procesos redisenados, el gasto
en desarrollo no llega a productividad medible.

Fuentes cruzadas: Gartner HR Priorities 2025 - McKinsey Superagency Ene 2025.
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Inversion en desarrollo
con ROI medible

Conectar cada € de formacion a una skill critica de
negocio. No aprobar programas sin business case.

Learning analytics: dashboards con % de skill coverage vs.
planes de negocio y auditoria del time-to-productivity de
nuevas incorporaciones.

Micro-learning + shadowing en lugar de programas largos:
mayor aplicabilidad, mayor engagement y mejor tasa de
transferencia al puesto.

Regla de oro:
si una skill no se puede vincular a un objetivo de
negocio, la formacidon asociada no debe aprobarse.

Fuentes cruzadas: Linkedin Workplace Learning 2024/2025 - BCG Al at Work 2024 -
IBM Al Adoption.

RECOMENDACIONES

Voz institucional de RR. HH.

AEDIPE puede posicionarse como interlocutor técnico frente al
regulador. El 25% que sefala regulacién como factor n.° 1 estd
pidiendo voz.

Policy brief semestral con los datos del Pulso y su lectura frente a
la tendencia global. Herramienta viva para dirigirse al legislador,
medios, universidades y asociados.

Mesas técnicas territoriales con las delegaciones autonémicas
para asegurar que la voz de AEDIPE integra la diversidad regional
del tejido productivo.

Posicionamiento: de observador a interlocutor.
AEDIPE como voz técnica de la funcion de
personas ante el regulador y la sociedad.

Fuentes cruzadas: KPMG CEO Outlook 2024 - CEOE/CEOE-CEPYME - Sagardoy -
IESE Bardmetro RR. HH.
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