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El tablero de control esta en verde. Las métricas de eficiencia
escalan de forma que hace doce meses pareceria ciencia
ficcion. El ROI de la Inteligencia Artificial Generativa es
Innegable, adictivo y, sobre todo, es la nueva vara con la que el
mercado mide el éxito.




El Costo Oculto de la
Eficiencia Algoritmica

Estamos ganando, sin duda, la carrera de la optimizacion.

Pero mientras celebramos la velocidad, hay una hemorragia silenciosa
gue ese tablero no registra. Un costo que no figura en el balance
trimestral, pero que amenaza con quebrar nuestra viabilidad

estratégica a largo plazo.
Este playbook es el diagnostico de ese costo oculto.

Lo llamamos la " . En nuestra prisa
justificada por automatizar lo repetitivo, lo basico, lo inicial —el trabajo
gue erroneamente tildamos de "menor"— hemos desmantelado, sin
darnos cuenta, el campo de entrenamiento donde se forjaba el

liderazgo.




El Andamiaje Invisible de la Sabiduria Organizacional

Esas tareas gue la |A ahora ejecuta en milisegundos no eran meros costos a optimizar. Eran el andamiaje invisible de la
sabiduria organizacional. Eran la primera escuela de la ambigiedad. El andlisis de reportes imperfectos, la gestion de
guejas de clientes, el tedioso cruce de datos... era alli, en la friccion de lo manual, donde un analista junior aprendia
contexto, donde un gerente de nivel medio desarrollaba criterio, donde el juicio estratégico aprendia a respirar.

Al automatizar la base de la piramide, hemos creado una brecha de juicio. Estamos en la peligrosa industria de cultivar una
generacion de gestores que sabran operar la interfaz, pero no sabran qué hacer cuando la interfaz falle o el mapa no
coincida con el territorio. Estamos formando lideres técnicamente brillantes, pero estratégicamente fragiles. Competentes

en la simulacion, pero inexpertos en la decision trascendente.

Ese es el verdadero costo de la eficiencia algoritmica ciega: una linea de sucesion hueca.




Una Arquitectura de la

Pero este memorando no es una
elegia por el liderazgo perdido. No
es una advertencia para frenar la
|A; eso seria tan inutil como
Intentar detener la marea.

Es exactamente lo contrario.

Este playbook es la propuesta para
una Arquitectura de la Evolucion
Empresarial radicalmente nueva.
Es la tesis de que la Unica forma
de curar el vacio creado por la IA
es con una IA mas intencionada.

Proponemos usar esta misma tecnologia para construir el juicio que

Inadvertidamente estaba erosionando: un



La Mision del Chief Humanity Hacker

Esta es la mision central del Chief Humanity Hacker: dejar de usar la IA como una herramienta de reemplazo y empezar
a usarla como una herramienta de amplificacion humana. Es la materializacion del Liderazgo Omnipresente 5.0: disefar
Intencionadamente un Futuro Humano donde la eficiencia algoritmica y la profundidad del juicio coexistan y se

refuercen.
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MEMORANDO PARA EL DIRECTOR EJECUTIVO Y EL DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS

El Playbook del CEO para la Paradoja de la Experiencia: Arquitectando-la
Proxima Generacion de Liderazgo en la Era de la |IA
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Seccion 1: El Diagnéstico Ejecutivo: La Paradoja de la Experiencia y la Brecha de Juicio Emergente
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1.1. La Tesis Central: Nuestro Mayor Riesgo de IA no es la
Implementacion, sino la Evaporacion de Nuestro Semillero de Talento

Nos encontramos en un punto de inflexion estratégico. Mientras el mercado y nuestros competidores se centran casi exclusivamente en el retorno de la
inversion (ROI) a corto plazo de la implementacion de la Inteligencia Artificial Generativa, nuestro analisis indica que el riesgo mas profundo y
existencial reside en un efecto de segundo orden que a menudo se pasa por alto: la evaporacion de la incubadora de talento que ha sostenido a esta
organizacion durante décadas. Estamos optimizando la eficiencia a corto plazo a expensas de la resiliencia y el juicio estratégico a largo plazo.

La IA esta automatizando con éxito las tareas de nivel inicial, la base misma de la piramide de talento donde los futuros lideres desarrollaban contexto,
criterio y la invaluable "experiencia vivida". Este fendomeno, que denominamos la "Paradoja de la Experiencia”, no es una amenaza hipotética futura;
es una erosion activa y presente de nuestro "andamiaje de aprendizaje" organizacional.

La automatizacion de estas tareas fundamentales esta desmantelando el camino tradicional a traveés del cual el talento junior maduraba hasta
convertirse en lideres capaces de navegar la ambigiiedad y tomar decisiones complejas. La pregunta fundamental para el Consejo de Administracion
ya no es "¢ Como desplegamos la IA?", sino "¢ Como cultivamos lideres cuando el camino tradicional hacia la experiencia ha desaparecido?".
Abordar esta paradoja no es una iniciativa de recursos humanos, sino un imperativo estratégico de primer orden que definira nuestra ventaja

competitiva en la proxima decada.



1.2. Cuantificando la Paradoja: Las Dos Caras de la Moneda de la IA

La naturaleza dual de la IA como motor de productividad y disruptor del desarrollo de talento se puede cuantificar con precision. Los datos demuestran tanto la

oportunidad inmediata como el riesgo latente que debemos gestionar.

El Lado Negativo
La Erosidn de la Escalera de Aprendizaje
El informe de EY identifica este fenoOmeno como la "paradoja de la

experiencia": al eliminar las tareas repetitivas y fundamentales, estamos
desmantelando la curva de aprendizaje tradicional.

Este aumento de la eficiencia se traduce directamente en reducciones de costes potenciales de hasta el 30% a medida que los procesos se redisefian en torno a

la IA. Este es el motor que financia nuestra transformacion digital.

Un informe del Massachusetts Institute of Technology (MIT) corrobora estos hallazgos, destacando ahorros medibles derivados de la reduccion del gasto en
externalizacion de procesos de negocio (BPO) y en agencias externas. Este impacto es especialmente pronunciado en las operaciones de back-office, donde
residen muchas de las tareas de nivel inicial que ahora se estan automatizando. Estamos presenciando en tiempo real el "desacoplamiento del personal del
rendimiento”, un cambio de paradigma donde el crecimiento de la produccion ya no esta linealmente ligado al aumento de la plantilla.



La Brecha de Juicio en Accion

Esta omision crea un vacio critico en su desarrollo. Se les priva de las experiencias
formativas que construyen el contexto empresarial, la comprension matizada de los
flujos de trabajo y la capacidad de emitir juicios soélidos bajo presion. El resultado es la
creacion de un canal de talento compuesto por individuos gque pueden ser altamente
productivos en tareas aisladas con la ayuda de la IA, pero que estan operativamente
poco preparados para asumir roles estrategicos. Carecen de la base experiencial
necesaria para tomar decisiones acertadas cuando los datos son ambiguos o las
situaciones no se ajustan a los patrones preexistentes.




1.3. El Impacto Humano: La Creciente "Brecha de Juicio”
y las Personas SAM vs. MIRA

Esta erosion del aprendizaje experiencial esta dando lugar a una "Brecha de Juicio": una disparidad creciente entre la demanda organizacional de
pensamiento critico de alto nivel y la oferta de talento que posee la experiencia fundamental necesaria para ejercerlo.

La investigacion externa revela una "brecha de confianza" critica que sirve como un sintoma temprano de esta brecha de juicio. Un asombroso 90% de los
trabajadores utiliza herramientas de |A, pero casi la mitad (45%) no confia en la calidad del trabajo de un colega si sabe que se utilizd IA en su creacion.
Esto indica una percepcion generalizada de que la velocidad y la produccion aumentadas por la IA se logran a expensas de la calidad, la fiabilidad y el rigor,
un reflejo directo de la falta de juicio humano aplicado.

El Caso de GitHub Copilot

El caso de GitHub Copilot en el desarrollo de software ofrece un microcosmos perfecto de esta paradoja. Los estudios demuestran que Copilot puede hacer
gue los desarrolladores sean hasta un 55% mas rapidos en completar tareas. Sin embargo, un analisis mas profundo revela una contrapartida preocupante:
el codigo generado por IA tiene una tasa de rotacion (codigo que se reescribe o elimina) un 41% mas alta, su revision tarda un 26% mas de tiempo y a
menudo carece del contexto arquitectonico mas amplio, lo que conduce a una acumulacion de deuda técnica.

Este es el dilema en accion: mayor produccion a corto plazo, pero con una calidad potencialmente menor y, lo que es mas importante, un bypass del
proceso de aprendizaje profundo para los desarrolladores junior, que aprenden a escribir buen cddigo no solo produciendolo, sino también depurandolo y
refactorizandolo.



SAM vs. MIRA: El Nuevo Arquetipo de Talento

Para hacer este cambio tangible, el informe de EY introduce dos arquetipos de talento: "SAM", el ingeniero convencional, y "MIRA", la ingeniera preparada para la IA Generativa. Esta comparacion es la

pieza central de nuestro diagndstico. SAM representa el modelo de talento del pasado, que prosperaba en un entorno de aprendizaje lineal y predecible. MIRA representa el arquetipo que debemos cultivar

sistematicamente: agil, adaptable y capaz de colaborar con la IA para amplificar su impacto, no solo para automatizar su trabajo.

Dimension

Trayectoria Profesional

Sefales de Exito

Estilo de Aprendizaje

Relacion con la Tecnologia

Liderazgo de Personas

Enfoque de Decision

Moneda de Influencia

Apetito por el Riesgo

Persona 1: SAM (Ingeniero Convencional)

Lineal y predecible; progresion a través de roles de backend y
arquitectura en 12 anos.

Conocido por construir sistemas estables y escalables con cédigo
limpio e higiene en la entrega.

Depende de la formacion estructurada, la documentacion y las sesiones
internas con pares.

Utiliza pilas y patrones establecidos; prefiere flujos de trabajo
predecibles.

Mentoriza a juniors en equipos SCRUM; se centra en la calidad del
codigo y las revisiones.

Se alinea con patrones pasados y disefios probados.

Confiable por su profundidad en sistemas y estabilidad a lo largo de los

lanzamientos.

Prefiere lanzamientos impulsados por hojas de ruta y entregas de baja
varianza.

Persona 2: MIRA (Ingeniera Preparada para la IA Generativa)

En celosia y dinamica; ha rotado por DevOps, ML Ops y ahora se centra
en la integracion de agentes de IA en 8 afios.

Acreditada por lanzar caracteristicas de I1A que mejoraron la participacion
del usuario y redujeron los ciclos de lanzamiento.

Aprende a través de proyectos de codigo abierto, prototipado rapido y
comunidades de IA.

Experimenta con LLMs, agentes y cadenas de herramientas para
impulsar caracteristicas dindmicas y conscientes del contexto.

Lidera equipos multifuncionales de IA que combinan ingenieros de
prompts, disefiadores y duefios de producto.

Utiliza sefiales en tiempo real de los datos de uso para iterar sobre las
caracteristicas.

Reconocida por impulsar soluciones de IA pioneras en todos los equipos.

Pilota caracteristicas dirigidas por agentes con bucles de
retroalimentacion rapidos y lanzamientos adaptativos.



1.4. Valorando lo que se Pierde: El Caso de Negocio de las
"Habilidades Blandas"” Fundamentales

Las tareas de nivel inicial que estamos automatizando no son meramente trabajo administrativo; son el principal campo de entrenamiento para las habilidades
blandas mas criticas requeridas para el liderazgo efectivo. La investigacion es inequivoca: para los puestos de nivel inicial, los empleadores clasifican la
adaptabilidad (36%), la comunicacion oral (24%) y la resolucidén de problemas (19%) como las habilidades mas importantes, a menudo considerandolas mas

criticas que las habilidades técnicas.
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Adaptabilidad Comunicacion Oral Resolucion de Problemas

36% de los empleadores la consideran la habilidad 24% la clasifican como critica para el éxito 19% la valoran por encima de habilidades técnicas

mas importante

Estas competencias no son innatas; se forjan a través de la experiencia directa: gestionar a un cliente dificil, negociar un plazo imposible, resolver un conflicto
interdepartamental o presentar una idea a un superior. A medida que la IA se encarga de las interacciones rutinarias y la resolucion de problemas de primer nivel,
perdemos el entorno de desarrollo organico para estas habilidades que, en ultima instancia, valen millones de ddélares para la empresa.

La capacidad de un lider para inspirar a un equipo, navegar una crisis o cerrar un trato complejo no se aprende en un curso en linea; se cultiva a traves de la
repeticion de innumerables interacciones humanas de bajo riesgo al principio de una carrera. Al eliminar estas oportunidades, corremos el riesgo de crear una
generacion de lideres técnicamente competentes pero interpersonalmente ineptos.



El Riesgo Compuesto y el Punto Ciego de las Métricas

El resultado de esta dinamica es un riesgo compuesto que se magnifica con el tiempo. No se trata de un problema estatico. A medida que los
empleados junior de hoy, con una experiencia superficial y dependiente de la IA, son promovidos, se convierten en los gerentes de la proxima
generacion. Sin embargo, careceran de la profundidad experiencial para proporcionar el coaching matizado y el contexto estratégico que ellos mismos
nunca recibieron. Esto inicia una espiral descendente en el conocimiento institucional y la capacidad de toma de decisiones de la organizacion. Cada

ciclo de promocion solidifica la brecha, debilitando la capacidad de la empresa para innovar y responder a la incertidumbre.

Ademas, nuestras métricas de productividad actuales estan creando un peligroso punto ciego. Al medir y recompensar la velocidad y el volumen de
produccion —Ilos principales beneficios de la IA—, estamos implicitamente devaluando el desarrollo del juicio, que es mas dificil de cuantificar.

Estamos incentivando el comportamiento que genera nuestro riesgo estrategico a largo plazo.

El sistema funciona de la siguiente manera: invertimos en |IA para obtener ganancias de productividad; medimos el éxito con metricas como el
tiempo de finalizacion de tareas y la reduccion de costes; los empleados junior que usan IA sobresalen en estas métricas y son recompensados y
promovidos; mientras tanto, el desarrollo de habilidades criticas como el pensamiento sistémico y la adaptabilidad, que no se capturan facilmente
con estas métricas, se descuida. En efecto, nuestro sistema de gestion del rendimiento esta trabajando activamente en contra de nuestra

estrategia de talento a largo plazo.




Seccion 2: Escenarios de Resolucion - El Nuevo Andamiaje
de Aprendizaje Potenciado por IA

2.1. Introduccion: De la Deconstruccion a la Reconstruccion

Habiendo diagnosticado la naturaleza y la magnitud de la Paradoja de la Experiencia, la atencion debe ahora centrarse en la
solucidn. Esta seccion pasa del "porqué" al "como”, presentando una estrategia de reconstruccion deliberada. Proponemos tres
escenarios de resolucion interconectados y potenciados por IA, disefiados para recrear sintéticamente las experiencias de
aprendizaje perdidas.

Estos escenarios no son opciones independientes, sino los componentes de una unica arquitectura integrada: un "Nuevo
Andamiaje de Aprendizaje" disenado para cultivar el juicio, el contexto y las habilidades necesarias para el liderazgo en la era de
la IA. El objetivo no es replicar el pasado, sino disenar un futuro en el que el desarrollo del talento sea tan intencionado y
tecnoldégicamente avanzado como nuestras operaciones comerciales. Este andamiaje transformara nuestro enfoque de Desarrollo y
Aprendizaje (L&D), pasando de la mera entrega de contenido a la orquestacion estratégica de experiencias.



2.2. Escenario 1: La "Cabina de Simulacion” de IA - Forjando el Juicio bajo Presion

Concepto
El primer pilar de nuestro nuevo andamiaje es la creacién de una "cabina de simulacién” digital y sin riesgos para la toma de decisiones empresariales. En este entorno, el talento junior se sumergira

en escenarios realistas y de alto impacto donde deberan tomar decisiones criticas y experimentar sus consecuencias directas sin afectar las operaciones en vivo. Este enfoque transforma el
aprendizaje de un ejercicio pasivo a una practica activa y reflexiva.

Fundamento

Esta solucion se basa directamente en el concepto de "IA como Simulador" de McKinsey, que aprovecha la IA para un analisis de escenarios riguroso y para probar decisiones estratégicas. Aborda
directamente el problema de la "inanicién de experiencia" identificado por Gartner, donde los lideres son promovidos mas rapidamente y con menos tiempo para desarrollar su juicio a través de la
experiencia vivida.

Mecéanica Operativa

El simulador utilizara nuestros datos propietarios para modelar escenarios empresariales auténticos, como la asignacion de presupuesto para el lanzamiento de un nuevo producto, la respuesta a
una interrupcién repentina de la cadena de suministro, la gestion de una crisis de relaciones publicas de un cliente de alto valor o la negociaciéon de los términos de un acuerdo complejo.

e La IA desempefiara el papel de las fuerzas del mercado, los competidores, los reguladores y las partes interesadas internas, reaccionando dinAmicamente en tiempo real a las decisiones del
participante. Por ejemplo, una decision de precios agresiva podria desencadenar una guerra de precios simulada por un competidor de IA, mientras que una mala gestion de una crisis podria llevar
a una caida simulada en el precio de las acciones.

« Al finalizar la simulacién, un debriefing impulsado por IA proporcionara un analisis exhaustivo. No solo evaluara el resultado final, sino que también analizara el proceso de toma de decisiones del
participante, identificando sesgos cognitivos (como el sesgo de confirmacion o la aversion a la pérdida), cuantificando el impacto en el P&L de sus elecciones y comparando su camino con
resultados optimos. Esto crea un bucle de retroalimentacién acelerado que condensa afios de aprendizaje experiencial en semanas.

o Citaremos casos de uso de empresas que ya utilizan simuladores de |A para la practica de conversaciones con clientes y la gestion de crisis, demostrando la viabilidad y el impacto de este
enfoque.




2.3. Escenario 2: El GPS de Carrera — Diseilando la Experiencia Diversa

Concepto

El segundo pilar implica sustituir la obsoleta 'escalera profesional’ por un mapa de movilidad interna inteligente, disefiado y gestionado por IA.. Este sistema tratara la carrera de un
empleado no como un ascenso lineal y predefinido, sino como un portafolio estratégico de experiencias, disefiado intencionadamente para construir un lider completo y adaptable. El
objetivo es la amplitud de la experiencia, no solo la profundidad en un silo.

Fundamento

Este escenario pone en practica el concepto de "celosia de carrera” (Un modelo de carrera con movimiento flexible hacia arriba y a los lados, para ganar experiencia, en lugar de solo
ascender), del informe de EY, que reconoce que los caminos de crecimiento en la era de la IA son fluidos, basados en habilidades y no lineales. Es una respuesta directa a la
compresion de la base de la piramide de talento, que nos obliga a disefiar nuevas vias para adquirir experiencia critica.

Mecanica Operativa

e Nos asociaremos con una plataforma de talento impulsada por IA (como Reejig o Lattice) que proporciona una "visibilidad de habilidades" en tiempo real en toda la organizacion,
yendo mas alla de los perfiles de habilidades autoinformados y estaticos.

e El motor de IA mapeara continuamente la "densidad de habilidades" de cada empleado, identificando no solo sus competencias actuales, sino también las brechas criticas en
relacion con las futuras necesidades estratégicas del negocio.

e En lugar de esperar a una revision de desempefio anual, el sistema actuara como un "GPS de carrera", sugiriendo proactivamente "tours de servicio" (tours of duty): asignaciones a
corto plazo y de alto impacto en departamentos adyacentes. Por ejemplo, a un analista de marketing prometedor con una brecha en perspicacia financiera se le podria recomendar
un "tour” de tres meses en el equipo de finanzas para aprender de primera mano los fundamentos del P&L y el andlisis de margenes.

e Para preparar al empleado para estos movimientos, el sistema impulsara microaprendizajes contextuales y just-in-time. Este enfoque de desarrollo deliberado y basado en datos es
la fabrica para producir el perfil de talento "MIRA": agil, multifuncional y perpetuamente adaptable.



2.4. Escenario 3: El "Mentor Agéntico" — Escalando la Sabiduria Institucional
Concepto

El tercer y mas transformador pilar es el despliegue de una nueva clase de agentes de IA que trascienden los "copilotos" de productividad. Estos seran "mentores agénticos": sistemas persistentes y con capacidad
de aprendizaje que proporcionan orientacion 24/7, aseguramiento de la calidad y, lo mas importante, contexto estratégico al talento junior. Su funcién no es hacer el trabajo, sino ensefiar como pensar sobre el
trabajo.

Fundamento

Este escenario se basa en el concepto del MIT de "sistemas que aprenden” —sistemas que retienen el feedback, se adaptan al contexto y mejoran con el tiempo—. Aprovecha la definicion de Anthropic de la IA

agéntica como sistemas con memoria, capacidad de planificacion y uso de herramientas. Esta es la solucion directa a la disyuntiva entre "productividad vs. comprensién” que se observa con herramientas como
GitHub Copilot.

Mecanica Operativa
e El Mentor Agéntico se integrara en los flujos de trabajo centrales (por ejemplo, modelado financiero, revisiéon de contratos legales, analisis de datos de clientes).

e Cuando un empleado junior completa una tarea, el mentor no solo verificara la precision o los errores. Hara preguntas socraticas para provocar un pensamiento de orden superior: "¢ Por qué elegiste este método
de valoracion en lugar de otros dos? ¢Has considerado el riesgo regulatorio descrito en el documento X? La ultima vez que hicimos un trato similar, el punto clave de apalancamiento fue Y. ¢Como lo aborda tu
enfoque?".

o Este agente tendra una memoria persistente del trabajo pasado del empleado, sus fortalezas y debilidades. Adaptara su retroalimentacién, aumentando gradualmente la complejidad de sus desafios a medida que
el empleado crece. Su funcion principal es explicar el "porqué™ estratégico detras de las tareas, transmitiendo de manera efectiva el conocimiento tacito de nuestros lideres mas experimentados a escala.

e Haremos referencia a casos de uso corporativos de tutores y mentores de IA en empresas como IBM y Unilever, que demuestran la eficacia del aprendizaje personalizado y bajo demanda para la incorporacion y
el desarrollo continuo.

Estos tres escenarios, cuando se integran, crean un poderoso ciclo virtuoso. La Cabina de Simulacion desarrolla la capacidad de toma de decisiones en un entorno controlado. El GPS de Carrera en Celosia
despliega ese talento en desarrollo en experiencias multifuncionales del mundo real. El Mentor Agéntico proporciona apoyo y contexto en tiempo real durante esas experiencias. Juntos, forman un sistema cohesivo y
de extremo a extremo para fabricar la experiencia que la automatizacion ha eliminado.

Un empleado junior practica una negociacion presupuestaria en el Simulador; habiendo demostrado aptitud, el GPS de Carrera lo identifica para un "tour de servicio" en un equipo de proyecto que requiere analisis
financiero; mientras trabaja en ese proyecto, el Mentor Agéntico proporciona retroalimentacion en tiempo real sobre sus modelos, vinculando su trabajo a los objetivos estratégicos mas amplios de la empresa. El

empleado regresa a su departamento de origen con experiencia simulada y real, una comprension mas profunda del negocio y una mayor "densidad de habilidades". El sistema ha sintetizado con éxito la
experiencia.




Seccion 3: El Playbook del CEO: Una Ruta de Accion Estratégica

3.1. Introduccion: De los Escenarios a la Ejecucion

Esta seccidn final traduce la estrategia en un plan de accion definitivo a nivel de C-suite. Describe los cambios necesarios en la medicion, la inversion y la ejecucion para hacer realidad el Nuevo Andamiaje de Aprendizaje. Este

es el plan de trabajo para los proximos 18-24 meses, disefiado para pasar de la teoria a la ventaja competitiva sostenible.

3.2. Mandato 1: Redefinir las Métricas del Potencial de Liderazgo

El Problema

Nuestros sistemas actuales de gestion del talento se basan en métricas retrospectivas, principalmente la antigiedad y la jerarquia, que recompensan el perfil "SAM". Estas métricas son inadecuadas para la era de la IA, ya que

miden el tiempo en el puesto en lugar de la capacidad de adaptacion y el impacto.

La Solucidn

Debemos abandonar la antigiedad como un indicador de preparacion y adoptar un nuevo conjunto de métricas de talento prospectivas que midan la agilidad y el potencial de crecimiento.

—_—)— —— O ——
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"Densidad de Habilidades Verificada por IA"

Debemos ir mas alla de las habilidades autodeclaradas en un perfil.
El nuevo sistema medira las competencias demostradas y
verificadas a través de la Cabina de Simulacion de IA, los resultados
de los proyectos de los "tours de servicio" de la Celosia de Carrera 'y
la retroalimentacion cualitativa del Mentor Agéntico. Esta métrica
proporcionara una vision objetiva y dindmica del conjunto de
capacidades de un individuo.

"Velocidad de Aprendizaje"

Mediremos la rapidez con la que un empleado adquiere y aplica con
éxito nuevas habilidades criticas. Esta métrica, que puede rastrearse
a través del tiempo hasta la competencia en nuevas herramientas o
dominios, se convertira en un indicador principal del potencial futuro,
recompensando la agilidad mental por encima de la experiencia
estatica.

"Puntuacién de Agilidad de Rol"

Cuantificaremos el éxito y el impacto de un empleado en diferentes
roles y funciones a lo largo del tiempo. Esta puntuacion
recompensara explicitamente la experiencia multifuncional que la
Celosia de Carrera esta disefiada para construir, valorando a
aquellos que pueden transferir habilidades y crear valor en toda la

organizacion.



3.3. Mandato 2: Ejecutar el Modelo de Inversion de "Dos Relojes"

El Problema

Financiar una estrategia de talento a largo plazo es un desafio frente a las presiones de margen a corto plazo. Las iniciativas de desarrollo a menudo se consideran costes discrecionales y son las primeras en ser recortadas en ciclos presupuestarios
ajustados.

La Solucion

Adoptaremos el modelo de "Construir dos relojes" del informe de EY. Este es un mecanismo de autofinanciacién que vincula directamente las ganancias de la automatizacion con la inversion en nuestro futuro personal.

El Modelo

Crearemos dos flujos presupuestarios distintos y protegidos. Este modelo es mas que una herramienta de presupuesto; es un poderoso dispositivo de comunicacion. Permite al CEO contar una historia clara al Consejo y a los inversores: estamos
utilizando la IA para ser mas eficientes hoy y asi poder invertir en el talento que garantizara nuestro liderazgo en el mercado mafiana. Reencuadra la iniciativa de talento de un "centro de costes" a una "inversion estratégica autofinanciada”.

Reloj 1: El Motor de Eficiencia Reloj 2: El Motor de Capacidad
Objetivo: Automatizar el X% de las tareas de back-office; lograr una reduccion de costes del Y% en operaciones. Obijetivo: Desarrollar el Z% del talento junior en perfiles "MIRA"; reducir la Brecha de Juicio en un W%.
Iniciativas Clave: Automatizacion de BPO, despliegue de RPA, optimizacion de procesos impulsada por IA. Iniciativas Clave: Suscripcion a la Cabina de Simulacién de IA, asociacion con la plataforma de Celosia de Carrera,

despliegue del Mentor Agéntico.

Métricas (KPIs): Ahorro de costes ($M), Ganancia de productividad (%), Tiempo de ciclo reducido (horas). Métricas (KPIs): Mejora de la Densidad de Habilidades (%), Velocidad de Aprendizaje (dias hasta la competencia),
Puntuacién de Agilidad de Rol.

Mecanismo de Financiacién: Ahorros generados por la optimizacién operativa. Mecanismo de Financiacién: Financiado por un X% obligatorio de los ahorros generados por el Reloj 1.

3.4. Mandato 3: La Decision Estratégica de "Comprar", no "Construir"

El Problema

La inclinacion natural de una gran organizacion con conocimientos tecnoldgicos es intentar construir sus propias soluciones. En este dominio especifico, esto seria un error estratégico.

La Solucion

Seguiremos la recomendacion inequivoca de la investigacion del MIT: "Comprar”. Los datos son concluyentes: para las soluciones de I1A empresariales, las asociaciones externas tienen el doble de probabilidades de éxito que las construcciones
internas.




3.5. Mandato 4: Accion Inmediata — El Piloto de Alto Impacto de 90 Dias

El Objetivo
Pasar de la teoria a la practica de inmediato. Lanzaremos un piloto enfocado de 90 dias para probar el Nuevo Andamiaje de Aprendizaje integrado, generar datos cuantitativos y cualitativos, y construir un impulso organizacional.

El Alcance

Seleccionaremos una funcion corporativa de alto valor y bien definida como Finanzas o Legal. Estas funciones tienen procesos claros, resultados medibles y estan maduras para la transformacion impulsada por la 1A, como lo
demuestran las altas ganancias de productividad potenciales.

El Plan

Un grupo de talentos junior de alto potencial en la funcién seleccionada seré incorporado al andamiaje integrado. Un piloto exitoso creara las pruebas internas y los defensores ejecutivos necesarios para asegurar la financiacion y el
apoyo para un despliegue a gran escala, convirtiendo este playbook en una iniciativa financiada y a nivel de toda la empresa.

Fase Acciones Clave Responsable Métricas de Exito | Entregables

Mes 1 (Semanas 1-4) - Finalizar la asociacion con proveedores para las plataformas de Simulacion y Celosia. CHRO, CIO, Director de Finanzas/Legal - Contratos de proveedores firmados. - Grupo piloto
- Seleccionar el grupo piloto (15-20 empleados de alto potencial). - Establecer métricas identificado y comunicado. - Panel de control de
de referencia (Densidad de Habilidades, tiempo de finalizacion de tareas de referencia). métricas de referencia establecido.

Mes 2 (Semanas 5-8) - Lanzar un entrenamiento intensivo con la Cabina de Simulacion de IA (escenarios Director de L&D, Director de - Tasas de finalizacion de la simulacién >90%. -
especificos de la funcion). - Desplegar el prototipo del Mentor Agéntico en los flujos de Finanzas/Legal Registros de interaccion con el Mentor Agéntico. -
trabajo del piloto. - Iniciar los primeros "tours de servicio" en unidades de negocio Planes de proyecto para los "tours de servicio"
adyacentes. aprobados.

Mes 3 (Semanas 9-12) - Completar los proyectos de los "tours de servicio”. - Realizar evaluaciones post-piloto CHRO, Director de Finanzas/Legal - Proyectos piloto completados con retroalimentacion
(cuantitativas y cualitativas). - Medir el aumento en las métricas de Aprendizaje. - de las partes interesadas. - Aumento medible en la
Preparar un analisis de ROl y informe para el Comité Ejecutivo. Densidad de Habilidades y la Velocidad de

Aprendizaje. - Informe final con recomendaciones

para el escalado.




Conclusion:
Liderando la Transicion

La era de la IA presenta una eleccion fundamental para el liderazgo:
podemos gestionar la disrupcion de forma reactiva, optimizando los costes a
corto plazo mientras ignoramos la erosion de nuestra base de talento, o
podemos liderar la transicion de forma proactiva. Este playbook aboga por
lo segundo. No es simplemente un plan para mitigar un riesgo, sino una

estrategia para construir una ventaja competitiva duradera.

Al adoptar el Nuevo Andamiaje de Aprendizaje, transformamos la amenaza
de la Paradoja de la Experiencia en una oportunidad. Creamos una
organizacion que no solo es mas eficiente, sino fundamentalmente mas
inteligente, mas agil y mas humana. Desarrollamos una generacion de
lideres que no solo son competentes con la IA, sino que poseen el juicio, la
resiliencia y la amplitud de vision que ninguna maquina puede replicar.

La inversidn en este andamiaje no es un gasto; es la capitalizacién de
nuestro activo mas valioso: el potencial humano. La ejecucion de este
playbook asegurara que, a medida que la IA redefine el trabajo,
nosotros redefinamos el liderazgo y, al hacerlo, aseguremos nuestra
posicién a la vanguardia de nuestra industria.




OleWow”

En el Tanque de Experiencias IA nos atrevemos a romper el molde: creemos en la magia de la
Inteligencia Artificial no como herramienta, sino como fuerza transformadora que eleva la vida
humana, potencia la rentabilidad y redefine el futuro de las organizaciones. Con una vision donde la
tecnologia y la humanidad coexisten en armonia, abordamos cada desafio como una oportunidad
creativa, guiando a nuestros aliados desde la conciencia hasta la arquitectura estratégica que
convierte visiéon en realidad. Atrévete a imaginar lo imposible y construirlo con nosotros.

www.OleWow.com
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