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Agenda
G El Grupo Marsh hoy

a Tendencias Globales de Talento

e Preguntas y Comentarios




Hoy nuestros clientes tienen nuevos y cada vez mas complejos
desafios, que trascienden la experiencia institucional, las
unidades de negocio y los escenarios competitivos.

Nuestro valor tnico proviene de tener el talento, el alcance y la
escala para cambiar lo que es posible.

Riesgo » Personas » Estrategia
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MARSH

|
MARSH

N\

Servicios de asesoramiento sobre
riesgos basados en datos y
soluciones de seguros a clientes
comerciales y de consumo.

1871 afio de fundacion

45,000+ colegas

550+ oficinas

|
GUY CARPENTER

A MARSH BUSINESS

N\

Desarrolla estrategias
avanzadas de riesgo,
reaseguro y capital que
ayudan a los clientes a
crecer de forma
rentable y aprovechar
las oportunidades
emergentes.

1922 afo de fundaciéon

3,500+ colegas
60+ oficinas

|
MERCER

A MARSH BUSINESS

N\

Consultoria 'y
asesoramiento estratégico
con soluciones
tecnoldgicas que ayudan
a las organizaciones a
redefinir el mundo del
trabajo, reformar los
resultados del retiro y la
inversion, priorizando la
salud y el bienestar para
una fuerza de trabajo.

1937 afo de fundacion
25,000+ colegas
160+ oficinas

|
OLIVER WYMAN

A MARSH BUSINESS

N\

Oliver Wyman consultoria
estratégica, econémica y
de marca fundamental para
organizaciones del sector
privado y
gubernamentales.

1984 afo de fundaciéon
6,000+ colegas
70+ oficinas

MERCER

A MARSH BUSINESS
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Lo que viene

Legado

@ MarshMcLennan

Periodo de transicion
Desde Enero 2026

Desde Septiembre 2026

@ Marsh

@ GuyCarpenter

@ Mercer

MARSH MARSH
MARSH MARSH
Riesgos Riesgos

GUY CARPENTER MARSH RE

A MARSH BUSINESS

Reaseguro y capital

@ Oliver Wyman

MERCER

A MARSH BUSINESS

MERCER

A MARSH BUSINESS

MARSH

Personas e Inversiones

OLIVER WYMAN

A MARSH BUSINESS

OLIVER WYMAN
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Tendencias globales de talento 2026

Reinventarse para Salte hacia adelante Recalibrar el Dé rienda suelta a una
una ventaja humana con conocimiento intercambio de valores ~ nuevaeraen RRHH

» Rediseiar el trabajo para el + Tome medidas ante las sefiales * Optimizar el EX » Integrar RRHH para crear valor
futuro de la fuerza laboral empresarial
* Repensar las recompensas para
» Construir una cultura de » Impulsar practicas de talento generar impacto » Reestructurar el sistema de
habilitacion de IA agiles trabajo
» Desarrollar la habilitacion del
» Fortalecer la inteligencia de » Redefinir el modelo de liderazgo rendimiento * Reinventar el modelo operativo
habilidades de RRHH
MERCER
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GTT2026: Perspectivas de mas de 11.800 voces de todo el mundo

9 . 2 5 O empleados

Grupo de edad

Generacion Z 33%

37%

Millennials

22%

Generacion X

Baby Boomers 8%

Tipo de trabajo

De cara al cliente

Basado en la 0
oficina 38%

23%

Manual/fisico

]. 6 5 O lideres de RRHH

Rol del puesto

CHRO, CPO
17%

o Jefe de RRHH

Ejecutivo de RR.HH.,
vicepresidente, director
o director asociado

Gerente de Recursos

8 2 5 Ejecutivos de alto nivel

Tamaiio de la organizacion

Pequefio (0,5-1K) = 12%

] O O inversores
Tipo de organizacion

Gestién de activos

23%

capital privado

Humanos o Gerente Senior Grande (10K+) 31% capital de riesgo 18%

de Recursos Humanos

Jefe de Beneficios

o Director de Beneficios 8% Otros (fondos) 17%

Otro 1%

Industrias Geografias

e Automotor * Servicios e Cienciasde la ¢ Minorista  Australia e Alemania » Oriente  Sudeste

* Productos financieros vida « Tecnologia « Brasil . India Medio asidtico

uimicos  Educacioén  Fabricacion . . . .

9 » cuberior i Transportey . Canada . Italia * paises * Reino Unido

e Construccion p * Mediosy Logistica nérdicos Estad

« Bienes de + Cuidadodela  comunicaciones * Porcelana - Japon o * Estados
consumo salud « Servicios . Francia . México « Sudéfrica Unidos

« Energia + Seguro profesionales

MERCER

A MARSH BUSINESS

Las cifras pueden no sumar 100 debido al redondeo.
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Estado actual de la situaciéon

Fuerzas sociales y econdmicas que influyen en los planes de People, segun los ejecutivos

2026 2024 N = 825 !
#1 escasez de talento 54% i
#2 #2 Aceleracion digital ggcéo,glfgnczggsa*n*iz)aciones de alto 52% i La eScasec”z de talentO
| 4
#3 VvV #4 Intereses econémicos cambiantes 46% i y la aceleraCIOD
#4 A #7  Riesgo cibernético 44% i dlgltal Superan la
: ) o /
# VvV # Preocupaciones sobre inflacién, moneda y capital 41% i deSgIObahzaClon y
#6 A #15 Entorno deriesgo general elevado 41% i las preocupaCIOneS
i L]
#7 Cambios en las expectativas de los consumidores 34% i SObre el Capltal como
- fuerzas dominantes
#8 A #16  Ceroemisiones netas y objetivos medioambientales 29% i d N
| e este ano
#9 A #12 Interrupciones/desafios de la cadena de suministro 28% !
#10 Cambios demogréficos 24% i
i En 2022, el 63% de los ejecutivos
#11 A #13  Agitacion politica/guerra 22% b informaron que tuvieron dificultades
para contratar el talento adecuado.
#12 VvV #6 Nuevos participantes en el sector empresarial 14%
MERCER Se pidid a los encuestados que seleccionaran hasta 5

AMARSH BUSINESS

*Alto crecimiento = Los encuestados informaron un crecimiento empresarial de mas del 10 % para el afio fiscal 2025; las empresas de bajo crecimiento

informaron un crecimiento inferior al 3 %

Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved.



El nivel de prosperidad de los empleados esta en su punto mas bajo

¢Hasta qué punto siente que estasprosperando en su trabajo?

Prosperando
No pF:ospera *
/‘/7600
Py 63% .
- 9% El éxito de los
e . empleados se ha
44%
desplomado,
borrando anos
. de mejora
2 %
X e T constante
1% 9% 10% 10%
2018 2019 2020 2022 2024 2026

Compromiso de los empleados

MARSH BUSINESS N = 9250 Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 10



La desalineacion de las partes interesadas corre el riesgo de
restringir el crecimiento

Prioridades de las personas para 2026
Recursos Humanos se esta viendo impulsado hacia .peroloslideres e inversores buscan
el imperativo de habilidades creado por la IA .. el crecimiento a través de la TA.

Altos
ejecutivos

Inversores

Las 10 prioridades principales de RR.HH.

¢Cudl de las siguientes iniciativas de People
cree usted que generard el mayor retorno
de la inversién (ROI) en 2026?

#1 68% Mejorar el EX/EVP para atraer y retener a los mejores talentos #4 #3

Disefio de procesos de talento en torno a habilidades

0,
#2  57% (por ejemplo, contratacién, aprendizaje, sucesién, etc.) #9 #21 Los 3 mejores ejecutivos
Los mas
#3 52% Implementar nueva tecnologia de RR.HH. u optimizar nuestras plataformas existentes | #16 #10 alineados 1. Redisefio del trabajo para IA
2. Mejorar el analisi
#4 48% Mejorando nuestras capacidades de andlisis de RR.HH. y personal #2 #1
3. Mejorar el liderazgo entre
#5 46% Redisefio del trabajo para incorporar IA y automatizacién #1 #2 humanos y IA

' - . . ¢En qué prioridades de talento esperaria que
#6 45% Cumpliendo nuestros objetivos de equidad salarial #15 #11 las empresas lideres invirtieran para obtener

el mayor retorno de la inversién (ROI)?

#7 43% Redisefiando nuestro modelo operativo de trabajo para una mayor agilidad #12 #16 Los 3

Mejorar las habilidades de los gestores de personal . 2
#8  42% (por ejemplo, gestion del rendimiento, retroalimentacion, etc.) #5 #0 1. Mejorar el analisis de RR.HH.

2. Redisefio del trabajo para IA

#9 42% Reducir las enfermedades relacionadas con el estrés y el agotamiento laboral #13 #14
3. Mejorar EX/EVP
#10 41% Mejorando nuestra planificacion de la fuerza laboral #6 #9
MERCER

AMARSH BUSINESS Se pidi6 a los encuestados que seleccionaran todas las opciones que correspondieran de una lista de 22 Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 11



Impulsando un rendimiento exponencial

Resolviendo la ecuacién hombre-maquina

Reinventarse para una
ventaia humana

£

La IA no es suficiente. Las
organizaciones deben redisefiar el
trabajo en torno a principios
centrados en el ser humano,
fomentando culturas de colaboracion
dinamica entre personas y maquinas,
asi como la capacitacion y el reciclaje
continuos del talento.

Salte hacia adelante
con conocimiento

En tiempos de cambio continuo, la
prevision de talentos es la mejor
estrategia de mitigacidn de riesgos ; sin
conocimientos de la fuerza laboral , Los
lideres no son capaces de planificar y
adaptarse al ritmo adecuado.

Recalibrar el

intercambio de valor

Dé rienda suelta a una
nueva eraen RRHH

Para impulsar el crecimiento y competir Recursos Humanos debe dejar de

por talentos escasos, es necesario
redefinir la relacién empleador-

mirar hacia dentro y empezar a
disefiar hacia fuera. La relevancia

empleado para garantizar el retorno de futura de la funcién depende de su

la inversion (ROI) en ambas partes.

capacidad para impulsar todo el
sistema, no de optimizarse a si misma.

MERCER

A MARSH BUSINESS

Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. Todos los derechos reservados.




Reinventarse para una ventaja humana




Mas alla de la eficiencia

La IA como catalizador de la transformacion del rendimiento

Inversores

N

El trabajo en equipo entre IAy humanos
es clave para el crecimiento exponencial

64%

“La estrategia de colaboracién
entre IAy humanos de una
empresa influye en mis
decisiones de inversién "

65%

“Las empresas que integran
humanos e IA estan mejor
posicionadas para un
crecimiento sostenible ”

Empleados

La IA es un camino hacia el crecimiento, no solo hacia la eficiencia

33%

Estan de acuerdo en que son mas productivos y
eficientes cuando utilizan herramientas de IA

Los 3 procesos de IA mas valiosos

Desalineado —

Alta direccion/RR.HH.:

La IA es una herramienta para aumentar la productividad

M Altos ejecutivos  l RRHH

20" 52%

42% 42%

Permite una
ventaja
competitiva

567349

64%

Sugerir oportunidades
de aprendizaje y de
actualizacion/
recapacitacion

59%

Ayudame a recopilary
analizar comentarios
continuos.

59%

Entrenador para
ayudarme a mejorar

mis habilidades j

Herramienta para
aumentar la fuerza
laboral y aumentar la
productividad/eficiencia

Herramienta para
automatizar tareas
rutinarias

Amplificador de la
capacidad humana
gue permite una mayor
calidad de resultados

MERCER

AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 14



La IA no logra aportar valor sin un rediseno intencional del trabajo

Redisefio para una combinacion éptima de trabajo en equipo hombre-maquina

Status quo

Agregar IA a flujos de trabajo
establecidos para obtener
ganancias modestas en
velocidad y productividad

+ Humano

+ Al (herramienta)

> oSl

Brecha

Solo 51% de ejecutivos
Dicen que su organizacién esta
preparada para el trabajo en equipo

entre humanos y maquinas.
(14 puntos porcentuales menos que en 2024)

Valor

El trabajo esta disefiado para
equipos hombre-maquina para
lograr la maxima agilidad.

' Humano + Al

—

Solo 32%

| creer Hoy en dia pueden disefiar y
i lograr una combinacién éptima de
i habilidades entre humanos y

! maquinas.

Valor percibido

E1 729 de los inversores coincide en que las
organizaciones que adoptan la integracién de capacidades
humanas y de IA crean una ventaja competitiva mas soélida.

Redisenar el trabajo para incorporar IA y automatizacion
es la prioridad de las personas que generara el mayor retorno
de la inversién.

Altos Pero solo el 46% de
ejecutivos RRHH identifica esto

=0 como una
Inversores [(SYAZ prioridad para 2026

Lograr esto es fundamental para el negocio
a fin de resolver los desafios integrados y
mejorar la mentalidad, las habilidades y las
herramientas de la organizacion.

MERCER

A MARSH BUSINESS
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Empiece por el trabajo. no por la tecnologia

Oportunidades de redistribucion entre modelos de talento alternativos e IA/automatizacion

Reciente  [J] Planeado para 2026

Ahorg ——— - Principales cambiosenel ---------- — Redisenado
diseio del trabajo de RR.HH.

Redisenar el trabajo para lograr las combinaciones 6ptimas
La tecnologia primero de capacidad humanay de maquina El trabajo primero

35% 60% Mas agil

Menos agil

Redisefio de modelos/trayectorias profesionales

36% 56%

Identificar los roles mas adecuados para compartir el trabajo y/o tener horarios comprimidos

39% 49%

Definir qué trabajo es el mas adecuado para los acuerdos de trabajo agiles

Donde Reinvencion

Identificar los roles mas adecuados para el trabajo hibrido/remoto

y cOMo perpetua del

Identificar habilidades y trabajos que mejor se adaptan a los trabajadores independientes o por encargo

se trabaja trabajo

(ubicacion, horarios, modelos de carrera)

4

MERCER
AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 17



El rediseno del trabajo necesita una cultura de habilitacion de IA

El miedo esta frenando una Recursos humanos
cultura eficaz basada en la IA Oportunidad de cerrar labrecha — > necesita actuar

\\
La tecnologia primero ‘: El trabajo primero
Menos agil / Mas agil

/

/

Los empleados dicen: > | E177% de tos inversores

« . T TETITI T OTI . | S prefieren empresas
Una de mis mayores tcs):él:]daebr(e;f’ddaengi.2'|I_itncggstnoque : comprometidas con empoderar
preocupaciones sobre 2024 psicolégico y emocional de laIA | Zézscaeg‘éﬁ:eeandf: através de la
el futuro del trabajoes el 1%
Ardi 2026 Tener en cuenta explicitamente el
la pérdida de empleos
) v impacto psicolégico y emocional en las [.a habilitacion de laIA no
debidoalalA estrategias de implementacién digital -,
es solo un desafio
“Los lideres subestiman tecnoldgico: es un desafio
i g de diseno del trabajo.
el lmp?CtO emOCI(?nal y 620/ El 74% de los lideres de RR.HH. L el -
pSlCOlogICO negativo 0 coinciden en que es necesario un e co.n/hanza
de la IA” redisefo intencional del trabajo para aceleran la adopmon

superar las desigualdades en
oportunidades y el avance de la IA.

MERCER
AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 18



Preparando el talento para el futuro : Por qué la inteligencia de habilidades es fundamental en 1a actualidad.

La comprensién continua de la evolucion de la demanda de habilidades y las brechas en la fuerza laboral a medida que evoluciona la IA sera clave.

Los 3 enfoques principales de RRHH Préximos pasos clave
para cerrar las brechas de habilidades
Empleados La fluidez en A serd ] 739
Aprendizaje interno 58 % mas esencial para los . .O c!e los altos eje.cut!\llos .comc.lden
0 ol ) ) en que rivalizara con la alfabetizacién financiera.
El 53 /O Contratacién de las roles ejecutlvos

51%

se preocupa por la habilidades requeridas
falta de habilidades . !
para el futuro Aprendizaje experiencial 50% Medir eficazmente las 67% "R

habilidades técnicas . , N
_________________________ \%/—/ mejora activamente la medicion

Ejecutivos

ssloel 50% 97%

cree que esta
invirtiendo lo suficiente
hoy para cerrar las
brechas del mafiana

1INt - nAQ Q O
Disefar pr ocesos.d‘e talento 579% derrun
en torno a las habilidades priorizando en 2026
inversores

Mejorar las capacidades de o
los gerentes para liderar a 409 derrin
humanosy agentes de IA BT TZErED e 2025

Dicen que un enfoque menos progresista
hacia modelos 4giles y basados en
habilidades dafiaria su inversion

MERCER
AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 19



Salte hacia adelante CcOon conocimiento

T




Empoderando a los lideres con informacion sobre el talento impulsada por IA.

Mejorar las capacidades de anadlisis de

personaly RR.HH.es unaprioridad ——— ; Por qué esto importa? ——— ;Cémo podemos abordar esto?
fundamental para obtener un retorno
de lainversion (ROI). Mercado & Personal

Los 5 principales desafios laborales para RR.HH. sefiales sefiales
Inversores #] Alinear estrategias para

Dificultad para atraer talento con ) reaccionar rapidamente

#1 habilidades digitales vitales 59%
Altos ejecutivos # 2 #2  Aumento de los costos laborales 529, i Ceimie

£ e sonenobss o | , ..

27% jecuti _  Tecnologia ~ Analitica

Solo O de los ejecutivos #4  inferior al deseado / #4 gISTOIgEEL?\:;dd:d 43% |
dicen que RR.HH. les asesora P : N .
eficazmente sobre los riesgos y 45 Dificultad para ampliar los esfuerzos 309 i €goclo
oportunidades del capital humano y capacitar a nuevos profesionales 0 ‘

El talento, no la tecnologia, es el verdadero multiplicador de fuerza

Las empresas que no actuen corren el riesgo de quedarse atras

MERCER
AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 22



De la planificacion a la preparacion

Las empresas necesitan pasar de planificar actividades y sentirse preparadas a estar realmente listas para lo que viene.

Empresas Empresas

La planificacion estratégica de la fuerza
laboral se trata con el mismo rigor que la 62% 52%
planificacion financiera.

l

Inteligencia para resolver desafios

Planificaciéon . Listo

1. escasez de talento

para lo que sigue Analltha ‘ 2. Aceleracién digital para lo que sigue

La inteligencia del talento sumada a un liderazgo fuerte
son esenciales para planificar y actuar con certeza

MERCER Agilidad: Se pidi6 a los directivos encuestados que calificaran la agilidad de su organizacién como limitada, moderada o alta.
AMARSH BUSINESS Posteriormente, se aplicé un formato condicional para determinar si la agilidad era alta o limitada. Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 24



El nuevo modelo de liderazgo

Gestionar las paradojas del liderazgo y equilibrar la estrategia y la ejecucién

. . 72% ienci i iliencia --—---—- 80 . . -
Ejecutivos Conciencia del riesgo y resiliencia inclecual El 7/ /O de los altos ejecutivos coinciden en
,Cudles son las 66% Planificacion y ejecucion estratégica —---- que un liderazgo eficaz requiere gestionar paradojas

caracteristicas mas
66 %

importantes para que Responsabilidad y confiabilidad -————-——-- Ecualizador
los lideres tengan éxito . . .
en su organizacién? Pensamiento critcoy Directiva Empoderamiento
(Seleccione 10) resolucién de problemas intelectual
Individualista Sinérgico
70% Habilidades de comunicacién  ------------- Ecualizador 9
Empleados
67% Empatia -—----—---—---——--——m oo Ecualizador Tarea Gente

¢Cuales son las
cualidades mas Perspicacia financiera y comercial —~————-—-——-- Estabilidad Adaptabilidad
importantes para los

grandes lideres ?

( Seleccione 10) 64 % Integridad y honestidad  —---------=-----—- Ecualizador Estrategia Ejecucién
Toma de decisiones basada en datos -----— bQ > A g
Innovaciény creatividad ---------------—-
Alfabetizacion de datos - =--=----==-====- & La inspiraciony el liderazgo del
Liderazgo digital  ~—----=--=---=-—----- 00 cambio son fundamentales para
Conciencia cultural --------—-——-————————- Ecuslizador implﬂsar una mayor colaboracion

Fluidez en IAy comodidad con
la tecnologia emergente

entre humanosy IA.

___________ DQ

Uso ético de datos  —----—————----———---—— Do

MERCER
AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved.



El nuevo modelo de liderazgo

Gestionar las paradojas del liderazgo y equilibrar la estrategia y la ejecucion

Ejecutivos Empleados
Conciencia del riesgo y resiliencia #1 EQ
En la actualidad , Empleados
Planificacion y ejecucién estratégica se prioriza el coeficiente #2 EQ Califican las cualidades del EQ
N N intelectual empresarial . como algo muy importante
Responsabilidad y confiabilidad EQ #3 EQ
Pensamiento critico y resolucién de problemas @ #4
Habilidades de comunicacién EQ #5 EQ
Empatia EQ #6
Perspicacia financiera y comercial @ #7 EQ
Integridad y honestidad EQ #8 s

(W)
O.

Toma de decisiones basada en datos DQ #9

iy iy Las cualidades
Innovacién y creatividad

Coeficiente #1 0 DQ

DQ estan subrepresentadas el
Alfabetizacion de d melsceual . A :
sbetizacion de datos oo #11 D La inspiracion y el liderazgo del
Liderazgo digital DQ = #12 cambio son fundamentales para
PP—— . € #13 (ba impulsar una mayor colaboracion
Solo 36 % de los ejecutivos entre humanosy IA.
Fluidez en IAy comodidad con la tecnologia emergente creen que la fluidez en IA DQ #14 DQ

es importante DQ #15 DQ

Uso ético de datos

MERCER
AMARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved.



Recalibrar el intercambio de valores




Elnivel mas bajo de éxito de los empleados en 1a historia de Global Talent Trends

Solo E144% de los empleados ..y la satisfaccion laboral
estan prosperando.. Q estd disminuyendo

2024 2026 2026 2024

“Estoy satisfecho en mi

trabajo y no pienso dejar 34% 56%

mi organizacion”

66% L e

‘\ “Estoy muy insatisfecho y planeo o o
\\ 440/ Alin mas bajo entre dejar mi organizacién lo gnte?, I ]2 /O 4 /0
| 0 | posible
os empleados de
grupos
socioeconémicos
mas bajos

\\ “No estoy satisfecho, pero no
4 0%, tengo otra opcién en este - 26% 14%
momento y me quedaré durante

- los préximos 12 meses”.
MERCER

A MARSH BUSINESS SEG: Grupo socioeconémico Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 31




Una EX optimizada necesita retroalimentacion frecuente y acciones efectivas

Mejorarla EX yla EVP La confianza en la escucha activa de los
es una alta prioridad para el liderazgo empleados sigue siendo baja
#1 RRHH “;Qué cambio le facilitaria
. . 0,/ Estoyde acuerdoen compartir su honestidad?” “
#18 A [#4] Ejecutivos — 51 /O que generara un £Qué opina sobre su 31% 68%
2024 2026 retorno de la inversién experiencia laboral?” Cémo Cémo
se recopilan se utilizan
los datos los datos

Pero la escucha poco frecuente de los empleados
limita la capacidad de RR.HH. de generar un impacto significativo.

¢Con qué frecuencia el 0

empleador solicita 60% 52%

comentarios sobre la Ya me siento cémodo
experiencia laboral? Soloel 19 S

W Empleados opiniones honestas
Il Empleados

Mas de una vez al afio Una vez al afio o menos

Las organizaciones deben reemplazar la retroalimentacion poco frecuente con una escucha continua impulsada
por IA para empoderar al departamento de RR. HH. a personalizar experiencias y tomar medidas.

MERCER

A MARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. Todos los derechos reservados.




Centrarse en los factores de desarrollo adecuados para las personas adecuadas

Lo que quieren los empleados Cerrar la brecha ¢, Qué estd priorizando RRHH?
¢Qué ayuda a los empleados Involucrar a los empleados Areas de inversién que RRHH cree que marcarian la mayor
a prosperar en el trabajo?* en el proceso de redisefio diferencia en la experiencia diaria de los trabajadores**

Ser capaz de mantener un
equilibrio saludable entre trabajo y vida personal

Crecimiento personal: las personas sienten que tienen
abundantes oportunidades para aprender nuevas habilidades.

Poder elegir cuando y donde trabajo

C-suite #1 1as personas se sienten productivas y tienen acceso digital equitativo

! . ~ . . . . .
i #2 Redisefio del trabajo Para optimizar las capacidades emergentes de IA:
|

#3 Abundantes oportunidades Carga de trabajo: las personas sienten que pueden contribuir
para aprender nuevas habilidades sin sacrificar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal
____________________________________________________________________ ,
i #4 1ENEruna vision clara de mi trayectoria i i #4 Estabilidad financiera : las personas sienten i
I profesional y como puedo progresar. ! | gue estan creando riqueza para el futuro. !
|
C T T T T T ' _ :
| #5 Estar empoderado/tener autonomia i Flexibilidad : las personas sienten que
: para tomar decisiones ! pueden elegir cuando y dénde trabajar.
4
. .. Trabajar para una organizacién con ) . Confianza: Las personas sienten que su gerente
5 B Articulacion #6 .
Articulacion un propésito del que estoy orgulloso confia en ellasy las respalda.

Saber que mi impacto se mide

6 Remuneracion justa y equitativa: las personas se sienten
y se recompensa de manera justa adecuadamente recompensadas por su tiempo y esfuerzo.

Articulacién #6 ® o Articulacion #

*Se pidi6 a los encuestados que seleccionaran todas las opciones que correspondian de una lista de 16.
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,Por que la gente se queda?

¢Qué es lo que realmente mantiene a las personas en sus trabajos?
Las 10 razones principales

2026 2024

#1 A #3 Culturalaboral positiva y respetuosa 52%

#2 A #5 Control sobre cuando y dénde trabajo 40%

#3 WV #2 Salario justo 37%

#4 A #11 Liderazgo inspirador y confiable 35%

#5 VT irard in trabajo, incluso o i puesto cambia 34% e 4

La cul la flexibilid

e A oo . a cultura, la tlexibilidad

7 A o s ws Yelliderazgosonahoralos
#8 WV #7 Cargade trabajo manejable 29 % prlnCIPaleS lmPUISOreS Ce 1a
oo retencion

#9 A #13 Marca de la organizacién / reputacién

Oportunidad de desarrollarse

#10 V #4 y aprender continuamente

28 %

MERCER
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L.a mayoria de las empresas siguen centradas en el intercambio de valor tradicional

Cambiar las estructuras salariales

Lo que funciono ayer
Beneficios del redisefio

Empresas
lideres

Entendiendo a los conductores

Estructuras salariales ajustadas G
proactivamente para mantenerse 48%
al dia con el mercado/competir 499,

por el talento

41%

Redisefar los programas de

beneficios para gestionar los costos 46%
Brindar oportunidades para que 38%
los trabajadores ganen mas 41%
Se enfatizé el pago individual 36%
N (o
por desempefio para reconocer
a los mejores talentos 40%

Abordar las brechas de equidad
salarial entre las contrataciones 35%
recientes y los empleados con
mayor antigliedad

WEnsulugar M Planeado para 2026

53%

sélo el 38%
Comprender el impacto de ~————----------> 45%

las estrategias de pago en los con IA
resultados comerciales

El verdadero progreso requiere ir mas alla de las soluciones
tradicionales y adoptar estrategias basadas en informacion
impulsadas por [A.

solo el 33 %

0)
Conocer las causas subyacentes ---—---- > 40 /0
de las brechas de equidad salarial con IA

MERCER
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El enfoque de la gestion del rendimiento debe cambiar

El proceso debe permitir el desempefio y los resultados.

Codmo RR.HH. adapta las practicas de rendimiento para impulsar una mayor productividad

Empresas de bajo crecimiento B Empresas de alto crecimiento

(se muestran los 4 primeros)

Impulsar un vinculo mas estrecho 449

entre el rendimiento empresarial y

Equipar a los gerentes con lo que

del equipo de manera mas efectiva

Capacitacion de gestores de personas en gestién

multimodal (hibrida, remota, presencial) _ 60%

IA para ayudar a los gerentes a tener 21%

conversaciones efectivas sobre desempeio _ 479
(0)

Empresas de alto crecimiento®

tienen mas probabilidades de impulsar un
vinculo mas estrecho entre el rendimiento
empresarial y los objetivos individuales

La IA puede ayudar:

e Objetivos en cascada

« Convertir la retroalimentacion en accién

» Ofrecer planes de crecimiento
personalizados

*Alto crecimiento: los encuestados de RR.HH. informaron un crecimiento empresarial de més del 10 %;
las empresas de bajo crecimiento informaron un crecimiento inferior al 3 %.

MERCER

A MARSH BUSINESS

Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 38



Dérienda suelta a una nueva eraen RRHH




Relevancia en riesgo

Recursos Humanos debe transformarse

Los lideres de RR.HH.
se preocupan de que su departamento pueda perder
el derecho a definir su rol en el lugar de trabajo a

medida que los agentes de IAy la tecnologia avanzan
mas rapido de lo que pueden adaptarse.

MERCER
A MARSH BUSINESS Copyright © 2026 Mercer (US) LLC. All rights reserved. 41



El progreso esreal, pero el destino es equivocado

La integracion de RR.HH. se correlaciona con una agilidad y resiliencia considerablemente mayores

Andlisis de operaciones de personas Es necesaria una > Andlisis de la arquitectura de la fuerza laboral
(¢Qué esta pasando ahora?) evolucién de RRHH (¢Qué deberia pasar a continuacion?)
Cédmo se ve hoy a RRHH Funcion de soporte aislada CAOmo se espera que opere
(Cuite) RRHH en 2028

48% Socio operativo
Asesor estratégico 48%

Funcion estratégica integrada

Las organizaciones con RRHH integrado informan de una agilidad
y resiliencia significativamente altas en comparacion con aquellos con recursos humanos aislados

MERCER
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Deje de optimizar los procesos de RRHH y comience a reconfigurar el sistema en si.

Actualmente, RR.HH. aplica IA donde es mas seguro, no donde mas importa

Los altos ejecutivos creen que los lideres
O necesitan dedicar mas tiempo a repensar los
O flujos de trabajo de los procesos con una
perspectiva de IA.

Pero muy pocos equipos de RR.HH. utilizan
IA para redisenar el sistema de trabajo.

Dénde esta la IA se usa menos
Despliegue de talentos/mercados 259

Pronosticar la demanda de fuerza laboral
en funcién del crecimiento empresarialy 2594

las tendencias del mercado (SWP) Bajo uso en
dreas de alto impacto

Redisefio del trabajo 259
Modelos predictivos para pronosticar e Ao el o 5
, ; 23% son c'n{cial.e’s para la
cémo se desarrollara el talento _/ planificacién futura
Modelos dinamicos predictivos para
18%

proyectar los costos de la atencion médica

Debemos pasar de redisenar
procesos a redisenar el sistema

de trabajo y la experiencia de
los empleados.
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El modelo operativo de RRHH esla restriccion

Los modelos de RRHH heredados no estan disefiados para el flujo, la adaptabilidad ni la reinvencion

Dicen que reinventar ’
35 % 3 O % el modqelo operati\fo Legado LOS hderes esperan
una mayor colaboracion
+ Al entre RR.HH.y TI

de RRHH es una
prioridad para 2026

lideres Altos
de RRHH ejecutivos

6 O O/O ejecutivos

Concuerdan en que Recursos Humanos y TI
deben funcionar como una fuerza unificada

5 6 O/O lideres de

Se espera que los dep%'}t'ﬂnentos
de RR.HH. y TI se fusionen

Pero sélo

359%

lideres de RRHH

6/%

O inversores planean integrarse mas con el
Creemos que las organizaciones donde departamento de tecnologia en 2026
RR.HH. y TI funcionan como una fuerza Integracion futura

unificada son inversiones mas atractivas
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Un sistema operativo disenado para ser flexible, adaptarse y escalar

¢Qué cambia cuando RRHH se convierte en un sistema operativo?

De funciones fragmentadas y orientadas internamente..

La tecnologia Socios comerciales COE expansivos Servicios La IA como proyecto
como capa de con orientacién administrativos secundario
soporte interna compartidos y pilotos dispersos

Tejido digital: Equipos de entrega Experiencia en el Servicios de Centro de

de resultados dominio Lean: habilitacién empoderamiento de
integrados estratégica: IA:

en el negocio:

Tejido conectivo
Estandaresy
profundidad Gobernanzay
Donde se trabaja Venta y reutilizacion aceleracion

..a Un sistema disenado en torno a los resultados y la reutilizacion
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Tendencias globales de talento 2026

Reinventarse para Salte hacia adelante Recalibrar el Dé rienda suelta a una
una ventaja humana con conocimiento intercambio de valores ~ nuevaeraen RRHH

» Rediseiar el trabajo para el + Tome medidas ante las sefiales * Optimizar el EX » Integrar RRHH para crear valor
futuro de la fuerza laboral empresarial
* Repensar las recompensas para
» Construir una cultura de » Impulsar practicas de talento generar impacto » Reestructurar el sistema de
habilitacion de IA agiles trabajo
» Desarrollar la habilitacion del
» Fortalecer la inteligencia de » Redefinir el modelo de liderazgo rendimiento * Reinventar el modelo operativo
habilidades de RRHH
MERCER
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