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De Headcount a Skillcount

El verdadero cambio que la IA exige en Capital Humano

Durante afnos medimos nuestras organizaciones por la cantidad de personas.
Hoy, esa métrica ya no alcanza. La irrupcion de la IA generativa aceler6é un
cambio que venia gestandose: las empresas competitivas ya no se organizan
por puestos, sino por habilidades.

Y este giro tiene una consecuencia directa: el area de Capacitacion deja de ser
un “centro de costo” y se convierte en el motor estratégico del negocio.

¢ Por qué el skillcount es la nueva métrica critica?

Porque la IA no reemplaza roles completos: reconfigura tareas. Y cuando las
tareas cambian, lo que importa no es cuantas personas tenemos, sino qué saben
hacer y qué pueden aprender rapidamente.

Las organizaciones que ya estan migrando a modelos basados en habilidades
logran:

o Mapear brechas reales entre capacidades actuales y futuras.

e Reasignar talento con mayor agilidad.

e Reducir costos de contratacion priorizando upskilling interno.

e Aumentar la empleabilidad y la movilidad interna.

« Alinear la estrategia de negocio con la estrategia de aprendizaje.
IA + Skillcount

La IA no solo transforma el trabajo: también permite medir, predecir y desarrollar
habilidades a una velocidad inédita.

Hoy podemos:

e Analizar descripciones de puestos y convertirlas en matrices de
habilidades.

o Detectar competencias emergentes antes de que lleguen al mercado.
o Personalizar rutas de aprendizaje segun el perfil de cada colaborador.
o Automatizar evaluaciones, simulaciones y practicas guiadas.

e Integrar datos de desempeio para ajustar planes de capacitacion en
tiempo real.

La IA convierte al area de Capacitacion en un sistema nervioso que conecta
estrategia, talento y productividad.

S [ [
ﬁ% = -9y W i




¥

PEOPLE NET

El nuevo rol del area de Capacitacién en Capital Humano

Para que el modelo de skillcount funcione, Capacitacion debe asumir un rol
mucho mas amplio:

1. Arquitecto de habilidades: disefar el mapa de capacidades criticas del negocio
y mantenerlo vivo.

2. Curador de aprendizaje: seleccionar, validar y actualizar contenidos
relevantes, evitando la infoxicacion.

3. Integrador de IA: adoptar herramientas que permitan medir, desarrollar y
anticipar habilidades.

4. Socio estratégico del negocio: conectar cada programa de formacion con
indicadores de productividad, calidad y eficiencia.

5. Impulsor de movilidad interna: facilitar que las personas se muevan hacia roles
donde su potencial tenga mayor impacto.

¢ Como disenar un inventario de habilidades al estilo skillcount?

Migrar de headcount a skillcount no empieza con tecnologia: empieza con
meétodo. Un inventario de habilidades bien disefado se convierte en el “mapa
operativo” que permite a la organizacién reasignar talento, anticipar brechas y
acelerar la productividad.

A continuacion, pasos concretos que podrian ayudarte a comenzar el proceso de
transicion:

1. Partir de la estrategia, no de los puestos

El error mas comun es intentar listar habilidades desde los roles actuales. El
enfoque skillcount hace lo contrario:

« |dentificar objetivos estratégicos del negocio
« Traducirlos en capacidades organizacionales criticas
o Recién ahi derivar las habilidades necesarias para sostenerlas
Esto evita inventarios inflados y los mantiene alineados al futuro, no al pasado

2. Descomponer el trabajo en tareas, no en titulos

La IA reconfigura tareas, no roles completos. Por eso, el inventario debe basarse
en:

e Tareas clave
o Resultados esperados

o Competencias necesarias para ejecutarlas
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Este enfoque permite detectar habilidades transferibles y facilita la movilidad
interna.

3. Clasificar las habilidades en 5 familias
Para mantener claridad y gobernanza, usa una estructura simple:
1. Digitales y tecnoldgicas
2. Cognitivas avanzadas
3. Humanas y sociales
4. Ejecucion y productividad
5. Estratégicas y de negocio

Esta clasificacion facilita la lectura, la priorizacion y la comunicacion interna

4. Definir niveles de dominio claros y observables

Nada de definiciones abstractas. Cada habilidad debe tener niveles de dominio
medibles, por ejemplo:

o Basico: conoce el concepto

o Intermedio: lo aplica con autonomia

e Avanzado: lo adapta y optimiza

o Experto: ensefa, disefa o lidera la practica
Esto permite evaluar, comparar y planificar desarrollo con precision
5. Integrar IA para mantener el inventario vivo
La IA no solo ayuda a construir el inventario: lo mantiene actualizado.
Puede:

o Detectar habilidades emergentes

o Analizar descripciones de puestos del mercado

« |dentificar brechas internas

« Recomendar rutas de aprendizaje personalizadas

El inventario deja de ser un documento estatico y se convierte en un sistema
dinamico de gestion del talento.

6. Conectar el inventario con decisiones reales

Un inventario que no se usa, se muere. Para que tenga impacto, debe integrarse
con:

¢ Reclutamiento
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Movilidad interna

Planes de capacitacion
Evaluaciones de desempefio
Sucesion y desarrollo

Disefio organizacional

Cuando el inventario se vuelve parte del flujo de decisiones, la organizacion
realmente opera por habilidades.

7. Capacitacion como area clave y socio estratégico

Capacitacion se convierte en:

Curador del inventario

Guardian de la calidad de las definiciones
Integrador de |A

Facilitador de aprendizaje continuo

Socio estratégico del negocio

Es el area que asegura que el inventario sea util, actualizado y accionable.

¢ Estas preparado/a para gestionar este cambio de paradigma y posicionar a las
personas en el centro de la estrategia?
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