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El talento del futuro ya esta aqui:
inteligencia adaptativa, longevidad
laboral y nuevas identidades
profesionales

Entrevista a Raquel Roca

Raquel Roca es pionera en
talento knowmad, inteligencia
adaptativa y empleabilidad
futura. Experta en conectar
tecnologia, longevidad laboral
y nuevas identidades profesio
nales con una mirada profun-
damente humana. Autora de
Knowmads, Silver surfers y El
poder del corisma (LID
Editoriol)

¢Como evolucionara el talento
hibrido en un contexto en el
que la inteligencia artificial
amplifica tanto las capacida-
des como los riesgos labora-
les?

El talento hibrido evolucionara
hacia una convivencia cada vez
mas natural entre capacidades
humanas y capacidades artifi-
ciales. La IA amplifica nuestro
potencial velocidad, analisis,
automatizacién—, pero tam-
bién amplifica nuestros ries-
gos: saturacidén cognitiva, dis
persion, necesidad de mayor
criterio ético.

La pregunta ya no es como con-
vivimos con |a IA, sino como
desarrollamos la Inteligencia
Adaptativa (AQ) para respon-
der con flexibilidad a entornos

que cambian practi-
camente mes a mes.
El salto decisivo no
es tecnolégico: es
humano. Tiene que
ver con integrar cri-
terio, claridad y pro-
posito en un trabajo
que fluye cada vez
mas a través de sis-
temas inteligentes.

Tal y como yo lo tra-
bajo, el talento
hibrido es la combi-
nacion organica de
tres planos:

lo cognitivo pensa-
miento critico, foco
y capacidad de sim
plificar lo complejo;
lo emocional autor
regulacién, empatia
y una comunicacion que gene-
re confianza;

y lo tecnologico una human-
tech literacy que permita
entender qué hace la 1A, qué
no hace y cémo amplificar
nuestro desempeno sin perder
cniterio.

Estamos pasando de trabajar
“con” tecnologia a trabajar “a
través de” la tecnologia. Y eso
exige culturas organizacionales
que cuiden la energia, el enfo-

que y la coherencia ética. El
futuro del talento no sera mas
técnico: sera mas adaptativo,
mas consciente, mas energéti-
co (bienestar) y mas humano
(cognitivo).

¢Qué competencias digitales
seran imprescindibles para
mantener la empleabilidad en
2026 y mas alla?

Después de observar la evolu-
cion en decenas de companias



en Espaiia y LATAM, hay cuatro
competencias que ya son inne-
gociables. Todas tienen algo en
comun: combinan tecnologia
con influencia humana. La
empleabilidad del futuro
dependera tanto del dominio
digital como de la capacidad de
comunicar, conectar y liderar
con claridad.

1. La primera es la human-tech
fiteracy. Mo consiste en saber
programar, sino en entender
qué puede y qué no puede
hacer la 1A, separar oportuni-
dad de ruido vy decidir con crite-
rio propio. Es [a nueva alfabeti-
zacion profesional.

2. La segunda es la Inteligencia
Adaptativa (A0), que ya se ha
convertido en el verdadero
determinante de la empleabili-
dad. Tal como anticipé en
Knowmads, la mentalidad liqui-
da es esencial: aprender, desa-
prender y reaprender con rapi-
dez. Hoy el AQ funciona como
un sistema operativo humano,
clave para navegar ciclos de
cambio acelerados.

3. La tercera e la gestidn del
foco v de |a carga cognitiva. La
1A multiplica la informacion,
pero también la saturacion. La
habilidad crucial ya no es
"saber mas”, sino saber enfo-

car mejor, distinguir lo relevan-
te y proteger la energia mental.
Agqui conecta una idea central
de El poder del carisma: la cla-
ridad comunicativa v Ia capaci-
dad de ordenar lo complejo en
momentos de incertidumbre.

4, La cuarta es la colaboracion
aumentada. Ya no colabora-
mos: solo con personas, sing
con personas, herramientas
digitales v agentes de 1A, Esto
exige nuevas capacidades de
escucha, de influencia y de
narrativa para mantener a los
equipos alineados y conecta-
dos, incluso en entornos distri-
buidos.

Las competencias digitales del
futuro no serdn Gnicamente
técnicas. Seran  humanas,
adaptativas y profundamente
comunicativas. La tecnologia
amplifica, pero la influencia
humana es la que determina el
impacto.

éComo afectara la longevidad
laboral v la diversidad genera-
cional a las estrategias de
talento?

La longevidad laboral estd
transformando profundamen-
te las estrategias de talento.
Hablamos de un cambio estruc-
tural. Segin el informe When

GENERATIONS Meet (London
School of Economics &
Protiviti, 2024), en la mayoria
de grandes organizaciones con-
Vviven ya Cinco generaciones.
Esto ocurre tanto en Europa
como en Latinoamerica.

En Silver Surfers describi esta
realidad como “talento multi-
plataforma”: profesionales que
aportan valor desde distintas
etapas vitales. ¥ es algo que
cbservo en cada proyecto
intergeneracional: cuando se
combina bien, la diversidad
generacional no divide... multi-
plica.

Este escenario tiene para mi
varias consecuencias clave,

Impacto en la calidad de pensa-
miento. Séniors y juniors al fin
en armonia y superando los
sesgos. El estudio de L5E con-
firma que los equipos que mez-
clan edades de forma intencio-
nada muestran mejores indices
de innovacion y resolucidn de
problemas.

Un aprendizaje a lo largo de
toda la carrera. La formacion
no puede concentrarse solo en
los primeros afos. La longevi-
dad exige disefiar experiencias
de aprendizaje adaptadas a
diferentes ritmos y estilos Cog-
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nitivos en todas las etapas pro-
fesionales. ¥ por supuesto hay
gque considerar el liderazgo
intergeneracional mas emipdti-
co, mas narrativo, mas inspira-
dor. Gestionar cinco generacio
nes requiere lideres capaces de
escuchar, adaptar mensajes y
crear cohesidn. Por eso hablo
de liderazgo inspiracional o
carismatico: porgue es el que
consigue conectar vy miovilizar
equipos tan diversos.

La longevidad no complica;
amplifica. El futuro no serd de
jovenes 0 seniors, sino de equi-
pos liguidos donde la edad
suma, no limita.

¢ 0ué nuevas realidades profe-
sionales emergeran en entor-
nos altamente flexibles y ligui-
dos?

En entornos flexibles v liquidos
van a emerger realidades pro
fesionales que rompen con |3
l6gica tradicional de los pues-
tos y se acercan mas a lo que
en Knowmads definl como
identidades profesionales en
constante evolucion.,

Una de ellas es el profesional
aumentado. Mo se trata solo de
usar &, sinp de integrar agen-
tes inteligentes en el flujo de
trabajo. La productividad deja
de ser lineal: es un profesicnal
que coordina tareas humanas
con capacidades artificiales.

Otra realidad es el trabajo
basado en proyectos. Los orga-
nigramas se vuelven mas flui-
dos y emergen roles como
disefiadores de cultura, coordi-
nadores de conocimiento o
facilitadores hibridos. Son per-
files dificiles de encajar en
estructuras clisicas, pero esen-

ciales para sostener la adapta-
cidn.

También se expande el "multi-
rrol”. Muchos profesionales
combinardn varias identidades
simultaneas: estratega, comu-
nicador, mentor, creador. La
carrera deja de ser una linea y
se convierte en un mapa donde
importa mas lo que aportas
gque tu titulo de entrada.

¥ una cuarta realidad: el lide-
razgo de energia v proposito.
En un mundo saturada, las
Organizaciones necesitaran
personas capaces de gestionar
ritma, foco y bienestar cogniti-
vo. Es un liderazgo mas cons-
ciente, mas humano, que equi-
libra exigencia y sentido.

Las profesiones no desapare-
cen, con algunas excepciones.
%e transforman y evolucionamn.
La flexibilidad deja de ser un
beneficio v pasa a ser la arqui-
tectura basica del talento futu-
ik

¢{Como deberian adaptarse las
organizaciones para atraer,
desarrollar y fidelizar a los per-
files knowmad del futuro?

Para atraer, desarrollar y tideli-
zar a los knowmads, [as organi-
zaciones tendrdn que dejar
atras la Idgica del puesto fijo v
crear ecosistemas donde las
personas puedan crecer,
moverse y aportar con libertad.
Los knowmods no buscan esta-
bilidad clisica; buscan sentido,
autonomia y aprendizaje conti-
nuo.

El primer cambio es cultural:
pasar del control a la confianza.
Los knowmods necesitan espa-
cios donde experimentar sin

sentirse vigilados. La confianza
es el verdadero motor de la
innovacion,

El segundo es estructural; siste-
mas de talento basados en
habilidades, no en titulos. Las
Organizaciones mas avanzadas
permiten que las personas flu-
yan entre proyectos Segun su
valor real. Y aqui surge una pre-
gunta que me parece esencial:
¢sabemos realmente gué habi-
lidades existen dentro de nues-
tra casa? Lo que no se ve, No 5
desarrolla.

El tercero es el aprendizaje
liquido, integrado en el flujo
del trabajo a través de expe-
riencias, microaprendizajes y
feedback continuo. Para el
knowmad, aprender es identi-
dad, no actividad.

El cuarto es el disefio de expe-
riencias internas que reduzscan
friccion y aumenten claridad, El
talento del futuro no se fideliza
con beneficios, sino con entor-
nos donde la energia se cuida y
la comunicacidn es honesta. La
experiencia del empleado es
una estrategia de talento.

¥ hay un guinto aspecto esen-
cial; ofrecer proyectos con pro-
pdsito, espacios gque favorez-
can lo que podriamos llamar
una felicidad consciente.
Cuando lo que hacemos tiene
coherencia con lo que somaos,
aparece compromiso real.

Atraer knowmads implica cons-
truir organizaciones mas
humanas, mas adaptativas y
maAs conscientes, porque comao
decia Viktor Frankl: "Quien
tiene un porqué, puede Sopor-
tar cosi cualguier comao. s





