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"Mientras la mayoria de los gerentes de Recursos Humanos chilenos discute si conviene experimentar con

inteligencia artificial, sus competidores ya estan usandola para predecir rotacion con seis semanas de

anticipacion. La pregunta dejo de ser si la IA llegard a RRHH: ya llego, v estd separando a las

organizaciones que toman decisiones con datos de las que siguen confiando solo en la intuicion."

01 RADAR

La IA ya entro a Recursos Humanos. Sin pedir permiso.

En los tltimos doce meses, la conversacion sobre inteligencia artificial en Recursos Humanos en Chile dejo de
ser tedrica. Bancos medianos que filtran miles de postulantes con modelos de matching automatizado. Retailers
que analizan el sentimiento de cientos de comentarios abiertos en encuestas de clima usando procesamiento de
lenguaje natural. Compaiias de servicios financieros que detectan a sus colaboradores en riesgo de salida con
seis semanas de anticipacion a través de modelos predictivos. Mientras buena parte del mercado sigue
debatiendo si la IA es prudente, otra parte ya migroé sus decisiones criticas hacia ella.

Lo que ocurre es asimétrico. Las grandes empresas con areas de People Analytics consolidadas adoptan
tecnologia nueva cada trimestre. Las medianas observan, dudan y mientras tanto sus mejores talentos
renuncian sin previo aviso. La pregunta operacional no es si la inteligencia artificial transformara la gestion de
personas en Chile: lo esta haciendo ahora mismo, en empresas concretas, con resultados medibles.

La division que se estid formando no es entre empresas grandes y pequeiias. Es entre las que entienden la TA
como una herramienta estructural y las que la confunden con un chatbot decorativo. Esa distincion define el

proximo ciclo competitivo del talento.

02 PROFUNDIDAD

IA decorativa versus IA estructural: la diferencia que esta

separando al mercado

Existen dos formas de incorporar inteligencia artificial en Recursos Humanos, y se confunden con frecuencia
en las conversaciones gerenciales. La primera es la IA decorativa: un chatbot que responde preguntas

frecuentes a postulantes, un asistente que reescribe descripciones de cargo con ChatGPT, una herramienta que



genera publicaciones de empleo mas persuasivas. Es ttil, ahorra tiempo y suele ser lo primero que prueban las
areas de RRHH cuando se les pide “explorar la IA”. Pero no cambia la calidad de las decisiones que se toman.
La segunda es la IA estructural: modelos predictivos que estiman la probabilidad de rotacion de cada
colaborador a partir de su trayectoria, desempeio y patrones de interaccion. Algoritmos de clustering que
agrupan a la organizacion por afinidades de comportamiento, no por organigrama formal. Analisis de
sentimiento sobre miles de respuestas abiertas en encuestas de clima que detectan tensiones especificas en
areas que en los promedios cuantitativos lucen saludables. Deteccion automatizada de riesgo psicosocial a
partir del lenguaje en evaluaciones 360°. Esta es la IA que cambia las decisiones, no solo las hace mas rapidas.
El estudio Global Human Capital Trends 2024 de Deloitte, basado en respuestas de mas de 14.000 ejecutivos
en 95 paises, revel6 una tension reveladora: el 73% de las organizaciones considera que la inteligencia artificial
sera importante o muy importante para su éxito en los proximos tres afos, pero solo el 14% afirma estar
preparado para aprovecharla. La brecha entre ambicién y capacidad real es lo que define el campo
competitivo en este momento.

La IA decorativa hace que tu proceso de RRHH se vea moderno. La IA estructural hace que las decisiones de
RRHH sean defendibles con datos. La diferencia entre ambas determina si Recursos Humanos sigue siendo
un area administrativa o se convierte en una palanca estratégica del negocio.

En Chile, la resistencia organizacional a la IA estructural raras veces es técnica. Es cultural. Las jefaturas de
RRHH llevan décadas defendiendo el valor de su criterio frente a un comité directivo que las percibe como un
area de soporte. Adoptar herramientas que reemplazan parcialmente ese criterio por evidencia algoritmica se
experimenta, en muchos casos, como una pérdida de poder profesional. Pero el equipo que no incorpora
IA en sus decisiones criticas no preserva su autoridad: la pierde frente a otra area que si lo
hace, generalmente Finanzas o Tecnologia.

El camino de adopcidn tiene una secuencia clara. No empieza con comprar una plataforma. Empieza con
identificar tres a cinco decisiones recurrentes en el area de personas donde el margen de error tiene impacto
material: contrataciones criticas, promociones, intervenciones de retencion, asignacion de cupos de
capacitacion. Sobre esas decisiones se construye el caso de uso. Y sobre el caso de uso se elige la herramienta.

Es la logica que entrenamos en nuestro programa de Inteligencia Artificial para Profesionales: aprender a leer

un modelo predictivo no requiere saber programar, requiere saber qué pregunta vale la pena automatizar.

03 EL DATO QUE IMPORTA

La brecha entre intencion y capacidad
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Lo que esto significa para Chile:

La brecha de 59 puntos entre la intencién de adoptar IA y la capacidad real de hacerlo no se cierra comprando
software. Se cierra con tres condiciones que la mayoria de las empresas chilenas medianas todavia no cumplen:
datos de personas estructurados y depurados, criterios claros de qué se quiere predecir o decidir, y
profesionales de RRHH capacitados para interpretar resultados algoritmicos sin delegar el juicio. La
consecuencia operacional es directa: el primer ano de adopcion de IA en una organizacion rara vez genera
resultados visibles. El segundo, si. Las empresas que postergan la decision un trimestre mas, postergan el
retorno un afo.

El dato también desactiva una excusa frecuente: “esperamos que la tecnologia madure”. La tecnologia ya
estd madura. Lo que no ha madurado es la capacidad organizacional para usarla. Y esa capacidad solo se

construye usandola.

04 IA EN TERRENO

People Analytics con analisis de sentimiento: leer lo que las

encuestas no dicen

Una de las aplicaciones mas accesibles de IA en RRHH para una empresa chilena mediana es el analisis de
sentimiento sobre las respuestas abiertas de las encuestas de clima. La mayoria de las organizaciones ya
recopila este tipo de datos —la seccion “éalgo méas que quieras compartir?” al final de cada encuesta—, pero rara
vez los procesa. Quedan archivados como texto plano que nadie lee completo porque son cientos o miles de
respuestas. Ahi, paradéjicamente, esta la informacion mas rica.

La metodologia tiene cuatro fases:

Consolidacion de datos textuales: reunir todas las respuestas abiertas de los tltimos 12 a 24 meses
(encuestas de clima, salida, entrevistas de desarrollo). Anonimizar los datos, mantener metadata de area,
antigiiedad y nivel jerarquico.

Clasificacion automatizada: aplicar un modelo de procesamiento de lenguaje natural que clasifique cada
respuesta en dimensiones (liderazgo, carga de trabajo, desarrollo, compensacion, cultura) y polaridad
emocional (positiva, neutra, negativa). Modelos comerciales o de codigo abierto bien entrenados alcanzan

precisiones superiores al 85% en espafol.



« Cruce con datos cuantitativos: contrastar los hallazgos cualitativos con métricas de rotacion, desempeino y
NPS interno. Aqui emergen las desconexiones: areas con NPS alto y sentimiento negativo profundo, equipos
con baja rotacion pero malestar acumulado.

« Plan de intervencion focalizado: en lugar de responder con iniciativas transversales, intervenir en los
focos especificos detectados. La IA no decide la intervencidn: la dirige hacia donde realmente importa.

El error més frecuente es saltar la primera fase. Sin datos consolidados y bien estructurados, ningin modelo
entrega resultados confiables. La frase garbage in, garbage out sigue vigente, y en Chile aplica con particular
crudeza: la mayoria de las areas de RRHH guarda sus encuestas en planillas dispersas que nadie volvi6 a abrir.
Costo: desde $0 con modelos open-source en espaiol (BETO, RoBERTa-base-bne) hasta 30-80 UF mensuales
con plataformas SaasS especializadas | Tiempo de implementacién: 3 a 6 semanas para la primera iteracion
completa | Perfil recomendado: empresas de 80 a 1.000 colaboradores que ya hayan corrido al menos dos

ciclos de encuesta de clima.

O5 DESDE EL TERRENO

La aseguradora que detect6 la fuga de talento antes de que

ocurriera

Trabajamos con una compaiia de servicios financieros con presencia en la Region Metropolitana y Valparaiso,
180 colaboradores entre comerciales, técnicos y administracion. La gerencia de Personas nos contact6 después
de un trimestre complejo: en sesenta dias habian perdido a tres ejecutivos comerciales clave que ninguna
métrica del area habia anticipado. Los tres tenian evaluaciones de desempefio altas, asistencia regular y
respondian encuestas de clima en rangos saludables. Renunciaron en menos de tres semanas, dos de ellos para
incorporarse al mismo competidor.

Antes de proponer una intervencion de retencion clasica —reuniones uno a uno, planes de carrera, revisiones
de banda salarial—, propusimos un diagnoéstico distinto. Reunimos cuatro fuentes de datos: tres ciclos de
encuestas internas con respuestas abiertas, registros de evaluaciones 360° de los tultimos 18 meses, frecuencia y
horarios de uso del correo corporativo, y datos de promociones y movilidad interna del altimo afio. Aplicamos
un modelo de analisis de sentimiento sobre las respuestas textuales, segmentado por area y nivel.

El hallazgo fue contraintuitivo. Las areas con peor sentimiento agregado no eran las que mas rotaban: eran las
que llevaban afnos manifestando incomodidad sin que nadie escalara el tema. La fuga real venia de areas con
sentimiento promedio aceptable pero con un patrén especifico: aumento progresivo de menciones a
“crecimiento profesional”, “reconocimiento” y “visibilidad” en las altimas dos encuestas, y caida sostenida en
participacion en programas de desarrollo voluntario. Ese patron, invisible para el ojo humano que revisa
promedios cuantitativos, era predictivo de salida en los seis a ocho meses siguientes con una precision cercana
al 70%.

Resultado a 12 meses: la organizaciéon implement6 un protocolo de intervenciéon temprana basado en el
modelo. Cada trimestre, los lideres recibian un listado de colaboradores en riesgo elevado y un guiéon
estructurado de conversacion. La rotacion voluntaria de talento critico cay6 un 32% el afio siguiente. El costo
del proyecto se recupero en el primer caso de retencion de un ejecutivo comercial cuya salida habria costado a

la organizacion entre seis y nueve meses de productividad de su reemplazo.



La leccion es transferible: los promedios mienten, los patrones cuentan la verdad. La inteligencia
artificial en Recursos Humanos no reemplaza la conversacion humana con cada colaborador. Le dice al lider a
quién hay que tener esa conversacion primero. Esa diferencia, aplicada de forma sistematica, es lo que separa a

las areas de RRHH que pierden talento sorprendidas de las que lo retienen con tiempo.



@ ACCION DE ESTA EDICION

cTu area de Recursos Humanos toma sus decisiones
criticas con datos o con intuicion acumulada?

ICAPSER acompaina a organizaciones chilenas en la adopcion de People Analytics e inteligencia artificial

estructural: del primer caso de uso al modelo en produccion, sin proyectos teoricos.
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