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El presente estudio se disefid con el objetivo de comprender las tendencias del mercado
de trabajo y su impacto en el entorno corporativo de Hispanoamérica. Especificamente,
se explord la adopcion de beneficios flexibles y personalizados en las organizaciones,
evaluando el nivel de satisfaccion con los esquemas actuales y la percepcién hacia la
implementaciéon de modelos flexibles. Adicionalmente, se analizé la evolucién —en
comparacion con el estudio de 2025— de las tendencias en el uso de Inteligencia Artificial
(IA) y la configuracion de los espacios fisicos de oficina.

Para su ejecucion se empled un enfoque mixto. Por un lado, se realizaron 150 entrevistas
semiestructuradas en profundidad para obtener datos cualitativos sobre las variables
estudiadas. Por otro, se aplicaron cerca de 3,000 encuestas digitales con el fin de recopilar
informacion predominantemente cuantitativa. Ambas herramientas se desplegaron en
cinco paises de la region: México, Colombia, Chile, Argentina y Peru.

Demograficos de Hispanoameérica

Como se menciond anteriormente, para la realizacion de este estudio se encuesté a cerca
de 3,000 personas distribuidas en cinco paises de Hispanoamérica. El propdsito principal
de esta investigacion es identificar y comprender las tendencias laborales que impactan a
los negocios, particularmente en tres ejes: los beneficios flexibles y personalizados, el uso
e implementacion de la |A, y el rediseno de los espacios fisicos de las oficinas.

Ademas de la distribucion geografica, se recabd informacién demografica y laboral
relevante. Esto incluye la edad (clasificada por generacion), el género, el sector industrial
y el rol que ocupan los participantes dentro de sus organizaciones. Con estas variables
se busca garantizar una muestra representativa y un andlisis integral de las tendencias
abordadas.
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Generaciones

Las generaciones con mayor representacion en el estudio fueron la Generacion X
(nacidos entre 1965 y 1980), con un 50% de participacion, seguida por los Millennials
(nacidos entre 1981y 1996), con un 40%. Por el contrario, los Baby Boomers vy la
Generacion Z registraron el menor nivel de involucramiento —tanto en las encuestas
digitales como en las entrevistas en profundidad—, aportando cada grupo un 5% al
total de la muestra.

&0

Perfil
generacional i Sl W e e

Pais

La muestra estuvo conformada por participantes de cinco paises de Hispanoamérica,
distribuidos de la siguiente manera:

México: Registré la mayor participacion con 847 personas (33%), ubicadas
predominantemente en la Ciudad de México, Estado de México, Guadalajara y
Monterrey.

Colombia: Aporté 527 participantes (21%), provenientes en su mayoria de Bogota,
Medellin, Cali, Cartagena y Barranquilla.

Argentina: Conté con 536 personas (21%), concentradas principalmente en Buenos
Aires, Cordoba, Rosario y Mendoza.

Peru: Registro 330 participantes (13%), localizados sobre todo en Lima y Arequipa.

Chile: Sumé 305 participantes (12%), procedentes en mayor medida de Santiago,
Valparaiso, Antofagasta y Concepcion.

© 2026 WeWork
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De la muestra total, el 70.22% se identifica con el género masculino y el 29.47% con el
femenino. El porcentaje restante corresponde a mujeres trans (0.04%), hombres trans
(0.08%), personas no binarias (0.12%) y participantes que prefirieron no especificar su

género (0.08%).
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Perfil de personas participantes

El sector terciario registré la mayor participacién en el estudio, concentrando al 52%
de la muestra. Este sector engloba actividades orientadas a la prestacién de servicios,
tales como el comercio, el transporte, el turismo, la educacion, la salud, y los servicios
financieros y administrativos. En segundo lugar, el sector secundario representé el 32%,
enfocado principalmente enlatransformacion de materias primas en productos elaborados
y semielaborados, como la manufactura, la industria alimentaria y la construccién.

Por su parte, el sector primario, dedicado a la extraccion de recursos naturales, aporto
el 11% de la muestra. Finalmente, el sector cuaternario —vinculado al conocimiento, la
tecnologia y la innovacién— representd el 4%, mientras que el sector quinario —asociado
a servicios de alto nivel y al dmbito gubernamental— concentré el 1% restante de los
participantes.

Participacion de personas
por industria
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Zoom in por industria

SECTOR PRIMARIO

@ La participacién se concentrd principalmente en el subsector energético, que
incluye petrdleo, gas y energias renovables (48%). Le siguieron las actividades
relacionadas con la mineria (29%), y la agricultura y ganaderia (18%).
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SECTOR SECUNDARIO

@ Las industrias con mayor representacion fueron alimentos y bebidas (20%),
construccion (17%) y automotriz (16%). Asimismo, destacaron los sectores de
electrénica y tecnologia (12%), y la industria farmacéutica (11%).

Industria secundaria
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SECTOR TERCIARIO

Seregistré unamayor concentracion en el dmbito de latecnologia de lainformacién
(T1), con el 24% de la muestra. Otros rubros relevantes fueron comercio y ventas

(19%), finanzas y banca (17%), y transporte y logistica (11%).

Industria terciaria
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SECTOR CUATERNARIO
La mayoria de los participantes se desempefa en consultoria y asesoria (69%). En
menor medida, pero con una presencia clara dentro de este sector, se identific

la participacion en publicidad y marketing (12%).

Industria cuaternaria
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SECTOR QUINARIO

@ La mayor representatividad correspondié a la administracién publica (42%). Por
su parte, la alta direccion de empresas y las organizaciones no gubernamentales
(ONG) aportaron cada una el 19% de la muestra.

fndustria quinaria
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Estado actual del
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Estado actual del trabajo hibrido en Hispanes
;cOmMo vamos?

Ano con ano surge la interrogante sobre cudles son las verdaderas preferencias del
talento. Tras haber experimentado diferentes esquemas laborales desde 2020, el enfoque
se ha centrado en entender qué funciona y qué no, cual es el modelo ideal y dénde se
encuentra el equilibrio entre las expectativas de los colaboradores y las posibilidades de
los empleadores.

Luego del auge del trabajo remoto, la incertidumbre del regreso paulatino a las oficinas y
la reciente ola de retorno a la presencialidad, el mercado aun parece encontrarse en una
encrucijada entre la flexibilidad, la productividad y la asistencia fisica.

Actualmente, del total de la muestra hispanoamericana, el 36.88% opera bajo un esquema
100% presencial. Esta cifra contrasta con los hallazgos de afios anteriores: en 2025, la
presencialidad alcanzaba el 48%, segun el estudio “IAy presencialidad: el nuevo panorama
laboral”; mientras que en 2023 se situaba en un 16%, de acuerdo con el informe “Mas
alla de la revolucion hibrida: La paradoja del trabajo flexible en América Latina” (ambos
emitidos por WeWork en colaboracion con PageResourcing).

Presencialidad a lo
largo de los arios
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Nos encontramos en un periodo de estabilizacion y consolidacion de un modelo que,
aparentemente, funciona.

Sin embargo, cabe preguntarse: ;realmente predominan los esquemas hibridos y se
aprovechan sus beneficios implicitos? ;Existe un verdadero equilibrio entre asistir ciertos
dias a la oficina para fomentar el contacto humano y la inmediatez, y trabajar el resto del
tiempo en espacios alternativos que faciliten la gestidon personal y eviten inconvenientes
como el caos vial de las grandes ciudades?

Del total de encuestados que opera bajo una modalidad hibrida (38.43%), el 58.53% acude
tres 0 méas dias a la semana a la oficina, el 29.63% asiste dos dias, y solo el 13.19% lo hace
un unico dia.

En comparacion con los datos de 2025, se percibe un incremento de casi dos puntos
porcentuales en el grupo que asiste tres o mas dias a la semana. Una tendencia al alza
similar se observé en el talento que acude solo un dia, mientras que el segmento que
asiste dos dias registré una disminucion de casi cuatro puntos porcentuales.

Comparacion esquemas de frabajo 2025 Vs, 2026
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La visién de los empleadores que optan por este esquema comienza a polarizarse entre
aquellos que se inclinan hacia una mayor presencialidad y quienes se apegan a modelos
mas equilibrados o con tendencia a lo remoto.

Ante esto, ;qué es lo que realmente prefiere el talento?

De acuerdo con los resultados del estudio, el 59.90% de la muestra optaria por un
modelo hibrido, lo que revela una brecha significativa de casi 21 puntos porcentuales en
comparacion con el volumen de talento que actualmente trabaja bajo esta modalidad.

Al desglosar las preferencias de este grupo —y en concordancia con los hallazgos de 2025

© 2026 WeWork
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del estudio “IAy presencialidad: el nuevo panorama laboral” (WeWork y PageResourcing)—,
el 45.41% prefiere asistir a la oficina tres o mas dias a la semana, mientras que el 54.59%
restante se inclina por acudir solo uno o dos dias.

Por otro lado, la preferencia por modelos 100% remotos o remotos con asistencia opcional
se mantiene estable al representar el 20.29% de la muestra; esta cifra se ubica apenas tres
puntos porcentuales por debajo del 23% registrado el afio pasado.

Los numeros son concluyentes: el talento tiene absoluta claridad sobre cuél es su esquema
ideal.

Modalidad hibrida preferida
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A partir de la informacion recopilada en Hispanoamérica, se identifica una tendencia
consistente hacia una modalidad hibrida que implique asistir unicamente uno o dos
dias a la oficina. Esto refuerza la preferencia predominante por esquemas flexibles que
equilibran la presencialidad con el trabajo remoto.

© 2026 WeWork
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Al analizar el contexto colombiano, se observa que el 26% de los encuestados trabaja
actualmente en una modalidad completamente presencial. Por su parte, el 39.66% opera
bajo un esquema hibrido, mientras que el 17.27% se encuentra en modalidad 100% remota.
El porcentaje restante corresponde a otros esquemas que representan el 5.69% de la
muestra.

Modalidad actual
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Las modalidades de trabajo han adquirido un papel central en la propuesta de valor
hacia el talento. Al respecto, los profesionales entrevistados en Colombia reconocen
que cada esquema posee ventajas y desventajas particulares, lo que plantea la siguiente
interrogante: 3;qué modalidad de trabajo prefiere realmente el talento colombiano?

Modalidad de trabajo preferida
porlos colombianos en 2026

Presaneial - N5
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En concordancia con la tendencia regional en Hispanoamérica (59.90%), la mayoria de
los encuestados en Colombia se inclina por un esquema hibrido, con el 56.17% de las
preferencias. En segundo lugar, el formato remoto o remoto con asistencia opcional a
la oficina cobra relevancia con un 26.94%, seguido por la modalidad presencial con un
10.44%. Por ultimo, un grupo minoritario (5.12%) indicé no tener predileccién por ningun
esquema en particular.

Preferencia de la modalidad hibrida
de trabajo en Colombia 2026
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Al profundizar en el grupo de encuestados que opta por el esquema hibrido, se observa
un matiz clave en la intensidad de la presencialidad deseada. La preferencia se inclina
hacia un modelo con mayor asistencia fisica: las opciones de asistir dos o tres dias a la
semana a la oficina concentran el 82.09% de las menciones dentro de este segmento.
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Ante este panorama, 3cuales son las razones para preferir un modelo sobre otro?

Para el talento que elige la modalidad hibrida, el principal motivo es la reduccion de los
tiempos de traslado (71.96%), seguido por el balance entre la vida laboral y personal (57.09%)
y una mayor productividad (51.69%). Asimismo, surge un nuevo factor relevante: el cuidado
personal o familiar, considerado por el 34.12% de los participantes. Complementando
lo anterior, es importante destacar que el 85.14% de quienes prefieren este esquema
optaria por realizar su trabajo profundo fuera de la oficina central, escenario en el cual un
16.55% elegiria un espacio de coworking.

Razones de preferencia por el modelo
hibrido en Colombia en 2026
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Entre quienes prefieren la modalidad presencial, el 45.45% atribuye su eleccidn a que las
condiciones de su puesto de trabajo asi lo exigen. A este factor le siguen, empatados con
el mismo porcentaje (41.82%), una mayor productividad y el fomento a la colaboracion
o innovacién. Por ultimo, los encuestados senalaron el impacto positivo en la cultura
organizacional y el sentido de pertenencia (32.73%).

(q¢

Cabe destacar que el grupo que prioriza dicha modali-
dad esta conformado en su mayoria por personas per-
tenecientes a la generacion de Baby Boomers y Gene-
racion X (60%), mientras que 36.36% son Millennials

y s6lo 3.64% pertenecen a la Generacion Z.

existe un punto de inf

ciones que cada vez L

[flexibilidad.”
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Preferencia generacional por el
madelo presencial en Colombia 2026
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Finalmente, entre quienes prefieren un modelo remoto o remoto con asistencia
opcional, el 89.44% atribuye su eleccion a la reduccion en los tiempos de traslado.
Asimismo, destacan la conciliaciéon entre la vida laboral y personal (69.72%), el
cuidado personal (56.34%) y una mayor productividad (52.11%).

En este segmento, la brecha generacional se reduce significativamente: el 62%
del grupo estd conformado por Millennials y la Generacién Z, mientras que el 38%
restante corresponde a los Baby Boomers y la Generacion X.

Por ultimo, es de notar que el 74.65% de este grupo se concentra en Bogota y
Medellin, urbes que se caracterizan por una movilidad vial compleja y alta saturacion
vehicular. Segun el TomTom Traffic Index 2026, un indice que mide el nivel de
congestidn vehicular en grandes ciudades, de 492 ciudades que fueron evaluadas, la
ciudad de Bogota se encuentra en el puesto 7 en el ranking de la ciudad con mayor
congestion vial, donde las personas pierden alrededor de 153 horas solo en horas
pico en el afio, mientras que Medellin se encuentra en el puesto 11 global, con 153
horas perdidas. (TomTom Index, 2026).

La tendencia es clara; el talento prioriza los siguientes factores:
La reduccidn de los tiempos de traslado.
El equilibrio entre la vida laboral y personal.

El cuidado de la salud y el bienestar.

El incremento de la productividad.

© 2026 WeWork
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No obstante, las responsabilidades de cuidado —ya sean personales o familiares—
comienzan a posicionarse con fuerza. La encuesta indica que esta es una prioridad para
el 36.31% de los hombres, frente al 37.23% de las mujeres. La brecha de género respecto
a las tareas de cuidado y su impacto en las preferencias laborales se vuelve evidente
al considerar la distribucion de la muestra, donde el volumen de hombres encuestados
duplica al de mujeres, lo que refleja un peso estadistico sumamente significativo en la
demanda masculina por estos esquemas de flexibilidad.

Brecha de género en
la priorizacidn de cuidados

Mujeres anar

Hombres
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Por otra parte, también se perciben diferencias segun el nivel de seniority del talento.
De las posiciones directivas, el 25.36% prefiere un modelo presencial o hibrido de tres
o mas dias en la oficina; esta preferencia se eleva al 30.43% en los cargos gerenciales.
En contraste, el 42.57% del personal operativo (representantes, analistas, especialistas,
supervisores y coordinadores) optaria por asistir tres o mas dias a la oficina o bajo un
esquema presencial; sin embargo, de este ultimo grupo, solo el 44.07% afirma ser mas
productivo bajo dicha modalidad.

Preferencia modelo hibrido
3+ dias/presencial por seniority

==
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Por lo tanto, existe una falta de alineacion evidente en
cuanto al valor que tiene el trabajo que tiende a la pre-
sencialidad entre posiciones estratégicas y operativas,
puesto que éstas ultimas también se ven limitadas por
otros factores como la brec

mas de transporte, presupuc

entre otros.”
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El sector en el que se desempenan los colaboradores es otro de los factores que impacta
en sus preferencias, aunque no necesariamente de la manera esperada. Del talento
ubicado en comercio y ventas, el 28.95% prefiere una modalidad presencial o hibrida de
tres o més dias en la oficina; sin embargo, solo el 54.55% de este grupo afirma que dicho
esquema le permite un equilibrio entre vida y trabajo o una mayor colaboracion.

Por su parte, el 23.53% del talento en el sector bancario también opta por esta modalidad.
En contraste, el 40.86% de los profesionales en tecnologia prefiere el formato remoto; de
este segmento, el 100% elige realizar las tareas que requieren alta concentracién fuera de
la sede de la empresa (ya sea en su hogar, un coworking u otro espacio alternativo), y el
94.74% senala que su preferencia se debe principalmente a la reduccién en los tiempos
de traslado. Por lo tanto, la eleccion del modelo no es un asunto superficial, sino que
responde a dinamicas sectoriales y a factores de costo econédmico y bienestar.

Historicamente, la implementacion de los diferentes esquemas laborales se ha basado
en un proceso de prueba y error que no siempre considera las realidades, necesidades o
dinamicas sociales de los colaboradores. No obstante, cabe destacar que estos modelos
también impulsan el desarrollo de nuevas competencias. De hecho, el 86.48% del
talento colombiano encuestado coincide en este punto, destacando habilidades como
la organizacién y autogestion, la autonomia, la comunicacion efectiva, la concentracion,
el compromiso y el uso de plataformas de Inteligencia Artificial (IA). De este modo, los
profesionales reconocen que la capacidad de adaptacion y la apertura al cambio son hoy
indispensables.

© 2026 WeWork
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[A y trabajo
presencial: ;La
tecnologz’a redefine
el “para que” de la
oficina?
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La Inteligencia Artificial (IA) se ha desarrollado exponencialmente en los ultimos afos,
integrandose de forma cotidiana tanto en el panorama personal como en el profesional. A
medida que se incorpora en nuestras dinamicas sociales, surgen nuevos desafios para su
gestion; retos que ponen a prueba nuestra capacidad de discernimiento, adaptaciény la
necesidad de priorizar el equilibrio entre el factor humano y el tecnoldgico.

Al preguntarle al talento colombiano si la [A puede re-
emplazar ciertas actividades que requieren de la pre-
sencialidad, e/ 53.13% 1

no y el 31.12% consider

a desempenar.”

¢ Puede la [A reemplazar ciertas
actividades que requieren de
la presencialidad?
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Entre los colaboradores que consideran que existen actividades sustituibles —o que
esto depende del area y la tarea—, destacan las siguientes: los procesos administrativos
(78.21%), la generacion de reportes y el seguimiento operativo (70.36%), la capacitacion
asincrénica (43.21%), la atencion interna como Service Desk (37.14%) y las reuniones
informativas (36.43%).

Actividades gue puede reemplazar la [A
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El talento entrevistado también menciona actividades como la creacién de contenido,
el seguimiento de indicadores de desempeno, el andlisis de datos, el control de calidad,
la estandarizacion de procesos y las tareas repetitivas de un puesto, aclarando que se
sustituyen las funciones mas no la posicién per se.

Ademas, se destaca un hallazgo particular sobre una percepcién que aun es minoritaria:
unicamente el 15.71% de los encuestados considera que la creacién e ideacién de
proyectos son reemplazables. Quienes lo consideran asi pertenecen predominantemente
a la Generacidn X (47.73%). Ante esto, cabe preguntarse si, tras el auge tecnolégico que
impacta a las distintas generaciones, se perciben indicios de un retorno hacia valorar lo
humano, o si el panorama tendera hacia un modelo mas equilibrado.

© 2026 WeWork
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En términos mas précticos, y mas alla de las percepciones individuales, 3para qué se esta
utilizando realmente la IA en el entorno laboral?

Considerando que tiene diversos usos,

personas encuestadas la

cion, 59.58% para analisi:

para generacion de conte

zacion de procesos, 17.08

3.42% refiere no utilizarla. El talento también menciona
otros usos que le ha dado, tales como: programacion,
desarrollo de software y diseno.”

Los datos muestran una clara coincidencia entre las actividades que se consideran
reemplazables por la IAy su uso real en casi todos los casos. La Unica excepcion notable
es la creacién de contenido, un rubro donde la percepcion de sustitucion es media, pero
su nivel de implementacion real es alto.

LUsos principales de la [A
& en el trabajo
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En comparacion con el ano anterior, el uso de la IA dentro de las empresas ha
experimentado modificaciones en varios aspectos. El 27.32% del talento encuestado en
2026 senala que su organizacion ya ha comenzado a implementar softwares de |A, frente
al 20.76% registrado en 2025. En contraste, mientras que el afio pasado el 42.72% de
los profesionales empleaba esta tecnologia en sus actividades diarias, este afio la cifra
disminuyd significativamente al 31.12%.

Por su parte, el grupo de encuestados que indicd no contar con herramientas de IA en su
empresa descendio del 36.52% en 2025 al 33.59% en 2026. Finalmente, el segmento que
desconoce si se han implementado estas tecnologias en su organizacion representa un
7.97% del total de la muestra este afo.

Uiso de la TA 2025 vs 2028
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Asi mismo, el 39.46% de los encuestados refiere que utiliza regularmente las plataformasy
softwares de |A provistos por su organizacion, mientras que el 20.67% lo hace de manera
esporadica. Por otro lado, el 34.24% indica que su empresa no provee este tipo de
herramientas, el 6.68% prefiere utilizar opciones externas y un 2.30% expone que no las
emplea debido a que no funcionan adecuadamente.

Finalmente, entre otros factores marginales, se identifica talento que no confia en dichos
programas (2.51%) o que no los utiliza porque no comprende su funcionamiento (0.42%).
Cabe destacar que el 100% de este ultimo grupo estd conformado por las generaciones
Millennials, X y Baby Boomers, quedando la Generacion Z completamente excluida de
este segmento de no adopcion.
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Ademas, existe una tendencia clara respecto de las
preferencias de uso: 66.;

utiliza Gemini, 48.58% ut:

herramientas de IA integr

apps moviles, 5.31% emple

das por suempresay 8.7.

Por otro lado, 2.28% de personas encuestadas refieren
no utilizar ninguna herramienta de IA, de las cuales
normalmente se encuentran en sectores como ener-
gia, salud y servicios médicos, logistica o automotriz y
83.33% de estos, pertenecen a la Generacion X

y Millennial.
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Herramientas de 1A utilizadas por el talento colombiano en 2026
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Por otro lado, el 2.85% de los participantes refiere que su conocimiento sobre Inteligencia
Artificial es nulo, grupo integrado en su totalidad por las generaciones X y Millennials.
Asimismo, el 55.41% considera que su nivel es basico, el 35.67% se autopercibe en un nivel
intermedio y, finalmente, el 6.07% se clasifica en un nivel avanzado. Este ultimo segmento
se concentra mayoritariamente en las generaciones Z, Millennial y X, y se desempena
principalmente en sectores como Tecnologia de la Informacion, Comercio y ventas, y
Finanzas y banca.

Al comparar estos resultados con los de 2025, la tendencia de desconocimiento nulo
se mantiene practicamente estética. En contraste, el grupo que consideraba tener
un conocimiento bésico se redujo en casi tres puntos porcentuales, mientras que la
percepcion de un nivel intermedio aumentd cerca de cuatro puntos porcentuales.
Por su parte, la autopercepcion de un conocimiento avanzado registré un incremento
significativo de cinco puntos porcentuales.

Nivel de conocimiento sobre (A
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Por su parte, en consonancia con los resultados de 2025, el 94.31% del talento entrevistado
considera que la IA tiene el potencial de optimizar la eficiencia laboral, frente a un minimo
1.14% que opina lo contrario. No obstante, a diferencia del estudio del afio anterior, un
4.55% de los participantes manifestd incertidumbre sobre este beneficio; cabe destacar
que, dentro de este ultimo grupo escéptico, el 91.67% pertenece a las generaciones Xy
Millennial.

sLa [A mejora eficiencia
en ef trabajo?
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Ademas, el 55.03% de los encuestados considera que su carga de trabajo se podria
automatizar en un rango de entre el 1% y el 30%, lo que representa un incremento de
casi 10 puntos porcentuales respecto al estudio de 2025. En contraste, el porcentaje de
profesionales que estima que solo se podria automatizar hasta un 10% de su carga laboral
se redujo en casi 17 puntos porcentuales, situdandose en un 18.03%.

Porcentaje de automatizacion de
carga de trabajo 2025 vs 2026
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Si bien el talento se adapta cada dia con mayor facilidad a las nuevas tecnologias, este
proceso también viene acompanado de cierto escepticismo, temor o incertidumbre ante
el futuro. No obstante, la adopcidén de la IA se ha entendido, por el momento, como una
herramienta de apoyo antes que como un sustituto de la humanidad y su labor. A medida
que se experimenta con ella a mayor profundidad y se incrementa el conocimiento
técnico, la preocupacion colectiva parece disminuir de forma proporcional.

(q¢

En 2025, el 78% de quienes participaron en la encues-
ta refirieron percibir la IA como una herramienta de
apoyo que no reemplazaria su rol laboral,

porcentaje increme

dicaban necesitar

postura, se redujei

Finalmente, la tendencia de las personas que conside-
ran que podria afectar su estabilidad laboral se redujo
dos puntos porcentuales, disminuyendo del 12% en
2025 al 10.44% en 2026.”

£Te preocupa gue la IA pueda reemplazar parte de tu rol en la empresa?
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Persiste una marcada ambivalencia ante la medicién de la productividad mediante
Inteligencia Artificial. En 2025, el 31% de los participantes indicé que se sentiria
comodo si una herramienta de |A evaluara su desempeno debido a que mejoraria la
objetividad; para 2026, esta cifra se incrementé levemente al 35.67%. En consonancia,
el porcentaje de quienes sefalaron que esto dependeria de la transparencia y de la
forma de implementacién pasé del 43% en 2025 al 47.44% en 2026. Por otro lado,
el segmento de participantes que manifesté incomodidad registré6 un descenso
significativo de casi 13 puntos porcentuales, al pasar del 26% en 2025 al 13.09% en
2026.

sComo te sentirias st implementaran 1A para medir tu productividad?
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Las tendencias y hallazgos anteriores se traducen en una visién objetiva por parte
del talento respecto a los beneficios y riesgos implicitos en el uso de la IA.

Por un lado, los principales impactos positivos percibidos se centran en:
La eficiencia y el ahorro de tiempo.
La automatizacion de procesos.

El apalancamiento del aprendizaje autodidacta para abordar conceptos
complejos.

El acceso inmediato a la informacion, el analisis de datos y la personalizacion.

Por otro lado, los impactos negativos que generan mayor inquietud incluyen la
perdida del pensamiento critico y de la capacidad analitica, la presencia de errores
0 sesgos en la informacion, la falta de confiabilidad y confidencialidad en el uso
de datos, el desplazamiento laboral, el impacto ambiental y la pérdida del factor
humano.
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Esta dualidad visibiliza nuevas inquietudes que pueden clasificarse en dos categorias:
preocupacion latente y preocupacion condicionada. Esta ultima se ve atenuada cuando
existen marcos de regulacion, un uso controlado y el debido complemento humano. En
contraste, existe un sector que no manifiesta inquietudes debido a que percibe la IA como
una herramienta puramente complementaria. Asimismo, los profesionales identifican
areas donde consideran que la tecnologia no lograra trascender —tales como atencion
al cliente, negociaciones y el ambito legal— debido a la falta de contexto situacional y a la
necesidad de politicas claras de regulacion.

El nivel de alerta varia segun el sector, llegando a percibirse un temor creciente en ciertas
industrias. Al consultar al talento sobre el impacto que tendra la IA en las oportunidades
laborales de su respectivo rubro, los resultados reflejan opiniones divididas: el 51.35%
proyecta que los roles disponibles disminuiran, un 18.92% estima que el panorama se
mantendra igual, otro 18.92% prevé que aumentaran las vacantes y, finalmente, un 10.81%
aun no define una postura clara al respecto.

Sué impacto crees gue tendrd la
1A en oportunidades laborales
en tu industria?y
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En conclusion, el talento proyecta una contraccion o estancamiento del mercado laboral,
impulsado por un entorno que transita hacia mayores niveles de exigencia y selectividad,
en lugar de hacia una expansion de la oferta. En este nuevo escenario, el dominio de la IA
desempenara un papel fundamental, dejando de ser un valor agregado para convertirse
en una ventaja profesional indispensable.
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La evidencia apunta a que el talento colombiano ha
desarrollado una relacion cada vez mas pragmaticay
madura con la inteligencia artificial: se reconoce am-
pliamente su capacidad para optimizar tareas opera-
tivas y liberar tiempo, sin que ello implique una susti-
tucion directa del rol humano. A medida que aumenta
la adopciodn, el conocimiento y la experiencia con estas
herramientas, disminuyen el temor vy la incertidum-
bre, consolidandose una vision donde

principalmente como un c

ciencia y el valor del trab

criterio, la creatividad y ¢

central.”
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seneficios flexibles:
del paquete
estandar al menu
personalizable,
cuando el salario
emocional se vuelve
estrategico
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En los ultimos afos, se ha puesto un foco especial en los diferentes esquemas de trabajo
y su relacién con la flexibilidad para alcanzar un equilibrio entre la vida laboral y personal,
asi como un balance justo entre empleador y colaborador. Sin embargo, asistir o no a la
oficinayano es suficiente. Los profesionales han comprendido que laflexibilidad, el balance
y el bienestar van mucho mas alld y son mas complejos que la simple presencialidad o la
ausencia de ella, aunque reconocen su impacto directo en los demas factores para lograr
un bienestar integral y sostenible.

Bajo este entendimiento, surge la necesidad de cuestionar a quién benefician realmente
las politicas corporativas. El talento busca alejarse de un perfil generalizado, ya que sus
necesidades e intereses cambian y evolucionan a través de sus distintos momentos de
vida.

Al analizar la composicion de la muestra encuestada, se observa una notable diversidad
sociodemogréfica: el 38% de los participantes es soltero; el 18%, casado sin hijos; y el
29% corresponde a personas casadas con hijos adolescentes o adultos. Por su parte, el
12% tiene hijos pequenos, el 1% se dedica al cuidado de un familiar y el 2% restante se
encuentra en otras situaciones, tales como la maternidad o paternidad auténoma.

Etapa de vida actual
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Esta realidad obliga a repensar, cuestionar y reconsiderar los esquemas de beneficios
tradicionales, los cuales fueron disefiados para una poblacién laboral que ya no existe o
que se encuentra en las ultimas etapas de su vida econdmicamente activa.

Los profesionales entrevistados visibilizan el profundo cambio que ocurre entre las distintas
etapas bioldgicas; las prioridades no son estaticas y adquieren valor segun las necesidades
concretas del momento. Los resultados arrojan que los jévenes o las personas sin hijos
priorizan la flexibilidad, el trabajo remoto, la cercania a la oficina, la calidad de vida, el
aprendizaje y el desarrollo profesional. Estos factores se entienden como habilitadores de
autonomia, permitiendo al talento tomar el control de su tiempo y productividad. Por su
parte, quienes tienen hijos o personas dependientes a su cargo se enfocan en beneficios
como la salud integral, los apoyos familiares y la seguridad econdmica, elementos que se
transforman en condiciones estructurales de bienestar sostenido para un entorno familiar
interdependiente.

Asimismo, surgen nuevas dinamicas de asistencia entre las personas sin hijos:
responsabilidades que no solo abarcan el ambito familiar, sino también el cuidado de
mascotas. Esto refleja una evolucion en las prioridades individuales que responde a
una légica coyuntural global. De este modo, los beneficios no pierden valor, sino que se
resignifican segun la etapa de viday las condiciones particulares; las premisas generalizadas
han perdido terreno frente a la necesidad de adaptacion a los nuevos contextos.

Al consultar a los participantes sobre su nivel de satisfacciéon respecto a su paquete de
beneficios actuales, los resultados se distribuyen de la siguiente manera:

Satisfaccion del talento con
beneficios actuales
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Ademas, la percepcion de la satisfaccion de los beneficios aumenta segun la edad:

GEN Z 53.4% 40% 6.6%
MILLENIALS 60% 28.7% 1n.2%
GEN X 83.3% n.7% 5.1%
BABY BOOMERS 87.4% 12.5% 0%

La tendencia indica que la Generacién Z se mantiene como el segmento méas neutral,
mientras que los Millennials muestran una postura mas critica y la Generacion X se declara
mayoritariamente satisfecha. En este escenario, el principal punto de dolor se concentra
en las generaciones jovenesy, de manera mas pronunciada, en las mujeres jovenes, debido
a que los portafolios de beneficios actuales no logran alinearse de forma adecuada con
sus realidades de cuidado, flexibilidad y salud.

Por el contrario, la satisfaccién de los hombres es mas alta y estable, lo que coincide
con esquemas corporativos tradicionales. Esto evidencia que el paquete estandar de
prestaciones fue disefiado originalmente bajo la premisa de una fuerza laboral masculina
que hoy se encuentra entre los 48 y 62 afios; un modelo que respondia a la estructura
social de una época especifica.

Revertir estainsatisfaccion se vuelve unimperativo estratégico. Los esquemas de beneficios
deben evolucionar hacia soluciones sensibles al contexto, con un enfoque prioritario en
los cuidados, la flexibilidad y el desarrollo profesional. Esto es especialmente critico para
el segmento de las mujeres jovenes, quienes representaban el 42% de la fuerza laboral en
2025, segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
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Finalmente, al consultar al talento si sus beneficios actuales se alinean con sus
prioridades individuales, las respuestas confirman la necesidad de personalizacion:

Si responden: 41.0%

Responden parcialmente: 29%

No responden: 30%

sSlentes que tus beneficios
responden a tus necesidades

personales?
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Es evidente que la

la edad; en el caso de la Generacion Z, s6lo1de cada 3
siente que sus necesidades estan cubiertas, concen-
trandose entre la parcialidad y la desconexion, res-
intiendo la falta de personalizacion y priorizando el
bienestar fisico y mental. Por su parte, la Generacion
Millennial presenta la mayor friccion estructural: 2 de
cada 3 perciben que los beneficios actuales responden
parcialmente o no responden a sus necesidades ac-
tuales, que oscilan entre los cuidados y la presion eco-
némica. La Generacion X se encuentra mas alineada,
consistente con trayectorias laborales mas maduras y
tradicionales, mientras que los Baby Boomers presen-
tan una alineacion casi total, con foco en la estabilidad
y la previsibilidad.”
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Esta disparidad responde a las légicas de una fuerza laboral de antano. Como explica
Claudia Goldin, Premio Nobel de Economia: “Los hombres estan desproporcionadamente
disponibles para hacer largas jornadas en el trabajo, mientras que las mujeres estan
desproporcionadamente disponibles para dedicarse a tareas del hogar” (citada en Duran,
2023). Al asumir estas cargas domésticas adicionales, las profesionales requieren un
enfoque disruptivo en sus paquetes de compensacion; por ello, la ausencia de politicas
corporativas asociadas al cuidado evidencia la incapacidad de los modelos tradicionales
para adaptarse a realidades cambiantes. A esto se suma una barrera de accesibilidad
practica: cuando estos beneficios existen, su impacto se ve mermado por procesos
burocraticos y tramites complejos que entorpecen la experiencia del colaborador y
anulan su eficiencia.

Por otro lado, la percepcion del talento respecto a la oferta actual es categdrica: las
prestaciones basicas ya no representan un valor diferenciador. Ademas, se identifica una
clara desigualdad segun el rol, la industria o el tipo de contrato, lo que genera una brecha
estructural donde la nocidn de beneficio es fragil o inexistente. En contraste, cuando las
herramientas de bienestar funcionan y son contextualmente pertinentes, se transforman
en un poderoso motor de motivacion.

Si bien la alineacién entre las expectativas del colaborador y la oferta de la empresa
aumenta con la edad, este fendmeno visibiliza la urgencia estratégica de disenar esquemas
flexibles, evolutivos y personalizados. Implementar este cambio es indispensable si las
organizaciones buscan mitigar la rotacion, combatir la apatia y frenar el desgaste o burnout
temprano en las nuevas generaciones.

Asimismo, el 69.4% de las personas entrevistadas re-
fieren que los beneficios son un diferenciador para
permanecer en una empresa, mientras que 18.3% con-
sidera que depende del paquete y 12.4% no lo conside-
ra un diferenciador para la permanencia.

Dentro de los beneficios que mas se valoran por el ta-
lento entrevistado,

ésta ya no

parte de ur.

cio dominc
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Por otra parte 63.6% valora la salud integral, el 54.1% prioriza los beneficios financieros,
el 48.4% el desarrollo, el 26.2% la alimentacion, 25.6% el bienestar, los coworkings se
posicionan con el 21.4% y la movilidad con el 23.7% --evidenciando que el espacio de
trabajo no desaparece, sino que se transforma—y, finalmente, el apoyo familiar se prioriza
por el 15.6% --aunque menos masivo, constituye una perspectiva de equidad y género,
especialmente para mujeres y Millennials--.

El talento también entiende que la visién de los empleadores no deberia responder a un
modelo homogéneo, sino al contexto, la flexibilidad, la justicia y la escucha activa, puesto
que al momento de otorgar beneficios, refieren que los empleadores deberian considerar
la etapa de vida y el contexto personal (72.9%), la flexibilidad y personalizacién (57.7%), el
costo-beneficio y la sostenibilidad (46.7%), la equidad y el acceso para todos los niveles
(45.9%), datos de uso, escucha activa y preferencias reales (24.7%).

Consideraciones clave para el
otorgamiento de beneficios
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Existe una necesidad imperativa de personalizacion real que trascienda el enfoque
meramente generacional, buscando elevar la calidad de vida de los colaboradores. Bajo
este entendimiento, se reconoce que los paquetes de beneficios pierden realismo si el
ritmo laboral o la falta de tiempo impiden su aprovechamiento efectivo.

No obstante, el talento define una base minima no negociable en cuanto a prestaciones.
La salud integral encabeza las prioridades con el 59.40%, seguida muy de cerca por la
flexibilidad laboral con el 57.70% y la capacitacion con el 51.20%. En un segundo plano
de relevancia se ubican las licencias extendidas de maternidad, paternidad o adopcién
con el 32.60%, los apoyos de movilidad o alimentacion con el 28.10% vy, finalmente, los
programas de bienestar general con un marginal 0.20%.
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Beneficios no negociables
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La tendencia indica que los elementos no negociables estan lejos de ser universales.
Mientras que la Generacion Z prioriza la flexibilidad, la salud se consolida como una
prioridad absoluta a medida que avanza la edad. Por su parte, las mujeres Millennials se
enfocan en los beneficios de cuidado y las licencias como minimos necesarios, lo que
confirma una brecha estructural que los esquemas tradicionales auin no logran resolver.
Estos hallazgos demuestran que las politicas de beneficios efectivas deben partir de
minimos diferenciados y sensibles al género y a la etapa de vida si realmente buscan
cerrar brechas.

Poranadidura, implementar beneficios flexibles que se adapten al contexto del colaborador
incrementa la reputacion corporativa y, por ende, la satisfaccion laboral; de hecho, 8 de
cada 10 encuestados refieren que reaccionarian de manera positiva a un esquema de este
tipo.
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Al evaluar qué tan alineadas estan las prestaciones de sus organizaciones con la realidad
laboral de América Latina, el talento muestra opiniones divididas. Unicamente el 13.40%
reflere que se encuentran muy alineadas, mientras que el 42% considera que estan
medianamente alineadas. En contraste, el 33% opina que estan poco alineadas y un 11%
sostiene que no existe alineacion alguna. Este panorama evidencia una desconexion
critica entre los esquemas tradicionales de beneficios y las transformaciones que hoy
atraviesa el trabajo en la region —particularmente en materia de flexibilidad, cuidado y
adaptacion al contexto local—, lo que se traduce en esfuerzos corporativos aislados que
aun no funcionan de manera estructural.

SEstan alineados los beneficios de
tu empresa con la realidad laboraf
en LATAM?
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Ajustar la oferta de beneficios a las realidades estructurales de la regién —tales como la
inflacion, los desafios de movilidad, la demanda de flexibilidad y el bienestar integral—
tendria el potencial de transformar la postura de casi uno de cada tres colaboradores
hacia una percepcidn significativamente mas positiva respecto a sus organizaciones.

Preguntando al talentc

empresa adopte benef

lo considera muy impa existe un
consenso practico y no una preferencia marginal, con-
cibiendo la adaptabilidad de beneficios como una ex-
pectativa casi universal.”
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Aunado a ello, las respuestas respecto a qué prestaciones inéditas le gustaria al talento
incorporar en sus organizaciones resultan reveladoras. Las demandas se centran en
una salud ampliada e inclusiva como habilitador de bienestar sostenido; educacion,
capacitacion y crecimiento no convencional para expandir la empleabilidad y la autonomia
del colaborador, empoderando asi su proyecto de vida; y una flexibilidad radical basada
en objetivos y accountability. Asimismo, el talento exige un apoyo real al trabajo remoto
—el cual suele percibirse como una carga operativa trasladada al empleado y no como un
beneficio—, esquemas robustos de asistencia familiar y de cuidados, beneficios financieros
inteligentes basados en la transparencia, la justicia y el vinculo directo con los resultados
y, finalmente, soluciones de transporte y presencialidad asistida donde la empresa asuma
parte de los costos de traslado.

La conclusion es clara: el talento no busca sofistica-
cion, sino /legar menos cansad
tener tiempo y reducir gastos ir
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Real estate
corporativo bajo
presion: espacios
que no alcanzan,
espacios que no
funcionan
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Enun contexto donde la presencialidad en las oficinas mantiene su relevancia en Colombia,
los espacios de trabajo se han visto obligados a transformarse para responder a las nuevas
expectativas y dindmicas laborales. Hoy en dia, la decision de asistir a la oficina ya no
depende exclusivamente de las politicas organizacionales o del esquema laboral definido
por la empresa, sino también de la calidad, el propdsito y la pertinencia del espacio fisico.

La oficina se ha convert

puede incentivar o inhi en funcion de
qué tanto logra ofrecer una experiencia que aporte
valor real frente a otras modalidades de trabajo,
particularmente el trabajo hibrido desde casa.”
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El principal hallazgo de este bloque revela un marcado punto de friccion entre la exigencia
de presencialidad y la planeacion del espacio fisico. Los profesionales en Colombia senalan
que el factor mas conflictivo para sostener la asistencia a las oficinas es la ausencia de
beneficios adecuados que compensen el retorno frente a las ventajas del modelo hibrido,
una percepcién compartida por el 46.00% de la muestra.

A este reto se suman problemas directamente vinculados con el disefio del entorno
laboral. En primer lugar, el 41.00% de los encuestados manifiesta una seria dificultad
para concentrarse debido al ruido en las plantas abiertas de trabajo. En segundo lugar,
un 39.00% reporta un déficit de capacidad instalada, evidenciado en la escasez de
escritorios, sillas y estaciones disponibles para el volumen de colaboradores que acude de
forma simultdnea. Asimismo, la falta de infraestructura complementaria genera tensiones
operativas, afectando la disponibilidad de estacionamientos (34.00%) y de dreas comunes
esenciales como comedores o servicios sanitarios (32.00%).

Mas alla del entorno fisico, el talento identifica variables externas criticas que las empresas
omiten al decretar el regreso a las oficinas; entre ellas destacan el incremento en los
tiempos de traslado debido a la congestion vehicular urbana y el alza en los gastos de
movilidad (combustible, transporte publico o plataformas digitales). Finalmente, aunque
con menor incidencia estadistica, se reportan como factores de friccion el choque con
la cultura organizacional vigente, la falta de adaptacion a las necesidades de las nuevas
generaciones y la incoherencia de exigir presencialidad para desempenar funciones que
siguen ejecutandose de manera virtual mediante videollamadas o reuniones en linea.
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En los ultimos tres anos, el 27.00% de los empleados colombianos experimentd una
mudanza corporativa: el 11.00% se trasladé a instalaciones de mayor tamano y el 16.00%
a sedes mas reducidas. Por su parte, la mayoria de los trabajadores (73.00%) permanecio
en la misma ubicacion.

Dentro del grupo que no experimentdé un cambio de sede, el 59.00% reporté haber
observado modificaciones fisicas en su entorno actual con impactos tanto positivos
como negativos en su jornada. Entre las mejoras mas valoradas destacan la renovacion de
mobiliario por opciones ergonémicas (19.00%), la optimizacion de la conectividad mediante
un servicio de internet mas répido y estable (18.00%), y la adecuacién de salas de juntas o
areas mas amplias y ordenadas (15.00%). En contraste, las alteraciones que mermaron la
experiencia laboral incluyeron el incremento del ruido en las zonas de trabajo (33.00%),
fallas e inestabilidad en la red de internet (25.00%), la insuficiencia de estacionamientos
(23.00%), asi como la escasez de areas de descanso y de espacios ordenados (ambas con
un 22.00%).

Resulta interesante notar que elementos como la conectividad y la amplitud del espacio
generaron percepciones encontradas. Esta dualidad sugiere la existencia de condiciones
heterogéneas entre areas o sucursales, lo que diversifica los puntos de referencia y las
expectativas del personal. Sin embargo, el hecho de que los indicadores desfavorables
muestren porcentajes mas elevados advierte que estas deficiencias impactan criticamente
la experiencia en la oficina, restando productividad y deteriorando la percepcién del
entorno de trabajo.

Para aquellos profesionales que si vivieron una transicion de infraestructura, los impactos
registrados varian drasticamente segun la naturaleza de la mudanza. Quienes migraron a
instalaciones mas amplias identificaron con facilidad los beneficios y el valor afiadido del
cambio. Por el contrario, los colaboradores trasladados a sedes mas pequenas centraron
su retroalimentacién en las repercusiones negativas, evidenciando una notable resistencia
al achicamiento del espacio.
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A continuacion, se detalla el impacto positivo registrado ante el cambio de oficinas:

Impacto positivo ante el cambio de oficinas
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El impacto percibido por el talento varia de forma significativa segun la direccion del
ajuste inmobiliario, revelando contrastes claros entre quienes migraron a instalaciones de
mayor tamano y quienes se trasladaron a oficinas mas reducidas.

En los casos de mudanza hacia oficinas mas grandes, mas de la mitad de los colaboradores
sefalaron mejoras en la amplitud y el orden de los entornos (563.00%), seguidas por
optimizaciones relevantes en la iluminacién (47.00%), la ergonomia de escritorios y sillas
(47.00%) y la habilitacién de mas salas de juntas (45.00%). Asimismo, se destacaron avances
en servicios basicos de bienestar, como la ventilacion del espacio y las estaciones de café
o hidratacioén. Estos hallazgos sugieren que la expansion del area fisica trajo consigo una
evolucion sustancial en las condiciones operativas, generando mayor comodidad en el dia
a dia y funcionando como un incentivo directo para favorecer la presencialidad.

Por el contrario, las transiciones hacia oficinas mas pequefias muestran un impacto
positivo mucho mas acotado. Si bien este segmento reporta mejoras en la ergonomia
del mobiliario (26.00%), la accesibilidad a barras de café o agua (23.00%) y la creacién de
espacios de reunién (21.00%), estas se registran en proporciones notablemente menores.
En estos escenarios, las optimizaciones parecen responder a estrategias de disefo
eficiente y aprovechamiento del espacio, mas que a una transformacién profunda de la
experiencia fisica del trabajo. Esto demuestra que, aunque una reduccién de superficie
no implica un deterioro automatico, si limita la magnitud de los beneficios percibidos si no
se acompana de decisiones arquitectdnicas mas integrales.
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A continuacion, se presenta la radiografia del impacto negativo registrado ante el cambio

de infraestructura:

Impacto negativo ante el cambio de oficinas
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De igual manera, el impacto negativo se concentra con mayor severidad en los procesos
de transicién hacia oficinas mas reducidas. En este grupo, los colaboradores reportan una
perdida significativa en las condiciones béasicas para el desempeno diario, destacando
el incremento del ruido ambiental (49.00%), una problematica directamente vinculada
con la falta de entornos amplios u ordenados (29.00%) y la reduccidn en la disponibilidad
de salas de juntas (36.00%). A esto se suma un deterioro en factores criticos como la
carencia de mobiliario ergonémico (30.00%), la escasez de zonas de descanso (33.00%),
la intermitencia en la conectividad a internet (31.00%) y dificultades de estacionamiento
(36.00%). Estos indicadores refuerzan la percepcién de un entorno que, a pesar de buscar
un diseno estratégico, resulta saturado y poco funcional.

En los traslados hacia oficinas més grandes, aunque el impacto adverso es menos
pronunciado, persisten fricciones relevantes. Los profesionales reportan afectaciones por
ruido (43.00%), conectividad deficiente (24.00%), estacionamiento insuficiente (15.00%)
y falta de escritorios o sillas ergonémicas (14.00%). Esto demuestra que el incremento en
la superficie inmobiliaria no garantiza, por si solo, una mejora integral de la experiencia
laboral si no estéa respaldado por una planeacién interior adecuada.

Un hallazgo transversal y critico se vincula con los elementos de inclusion y diversidad,
tales como la accesibilidad para personas con discapacidad, infraestructura para perfiles
neurodivergentes, salas de lactancia o guarderias, y sanitarios sin género. Ambos escenarios
de mudanza presentaron niveles de mejora casi nulos en estos rubros, lo que evidencia
que la inversion inmobiliaria actual aun relega la diversidad a un plano secundario en la
planeacion arquitectonica.

En conjunto, estos patrones confirman que cualquier modificacion del espacio fisico
implica intercambios (trade-offs) especificos para el personal. Reducir los metros
cuadrados tiende a concentrar los efectos negativos, mientras que ampliar la superficie
mitiga ciertos problemas, pero no elimina vicios estructurales como la contaminacion
auditiva. La experiencia del colaborador no depende del tamano bruto de la oficina, sino
de su distribucién y alineacion con el uso real cotidiano.
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De acuerdo con el talento en Colombia, el entorno mejora de forma sostenible cuando
el disefo arquitectdonico equilibra las necesidades operativas y el bienestar integral.
Los profesionales valoran espacios que impulsen la productividad —mediante buena
ergonomia, conectividad optima y salas aisladas para el trabajo de alta concentracion,
a la par de zonas colaborativas— sin sacrificar su salud fisica o emocional. Cuando estas
condiciones se omiten, incluso las sedes mas amplias reproducen las mismas fricciones.
Por ello, se demanda un ecosistema equilibrado que integre dreas comunes que fomenten
la socializacién, junto con infraestructura de bienestar fisico (comedores, terrazas
ventiladas, areas verdes o gimnasios).

En este contexto, la principal oportunidad para las organizaciones es migrar hacia un
modelo donde el bienestar sea un componente estructural y no un beneficio accesorio.
Priorizar este balance transforma la oficina: deja de ser un sitio de mero cumplimiento
operativo para convertirse en un destino que potencia el desemperfio, la satisfaccion y la
retencion del talento a largo plazo.

El reto inmediato radica en gestionar la brecha generacional. Esta desconexién no esta
marcada por una resistencia a la presencialidad en si misma, sino por el nivel de expectativa
y exigencia sobre lo que el espacio fisico debe proveer.

3Qué valora méas cada generacién?

JQue valora mas cada generacion?
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A partir de los cambios positivos percibidos, es posible identificar los elementos que
el talento valora dentro de un entorno corporativo, sin perder de vista las areas de
oportunidad previamente senaladas para optimizar la experiencia en el lugar de trabajo.

Los resultados muestran patrones generacionales claros. En general, los Baby Boomers
priorizan los componentes operativos y funcionales, mientras que las generaciones
mas jovenes distribuyen sus expectativas de forma mas equilibrada entre las distintas
dimensiones de la experiencia laboral.

La ergonomia, el orden, la funcionalidad y las condiciones bdsicas del entorno (tales
como iluminacion, ventilacién, conectividad, accesibilidad a equipos y disponibilidad
de estacionamiento) se consolidan como prioridades transversales. Los Baby Boomers
lideran de forma absoluta esta valoracion, con un 100.00% de percepcién positiva en
ambas dimensiones. Les sigue la Generacion X, con un 68.00% en ergonomia, orden
y funcionalidad, y un 57.00% en condiciones basicas; posteriormente se ubican los
Millennials (61.00% y 55.00%, respectivamente) y, finalmente, la Generacién Z, con un
44.00% de impacto positivo en cada uno de estos rubros.

Ambas dimensiones conforman la columna vertebral de las oficinas colombianas. Cuando
estos factores se fortalecen de manera conjunta, los colaboradores perciben mejoras
directas en su eficiencia y una reduccion en su desgaste diario. No obstante, mientras
los profesionales de mayor edad reconocen activamente estas mejoras, las generaciones
mas jovenes tienden a asumir estas condiciones de infraestructura como un requisito
minimo y necesario, mas que como un factor diferenciador.

Por su parte, la Generacion Z destaca por una distribucién practicamente homogénea
en sus prioridades. Para este grupo, las mejoras en condiciones basicas, ergonomia,
concentracion y bienestar tienen un peso equivalente, lo que revela una lectura holistica
del entorno laboral: la oficina es percibida como un ecosistema donde todos estos
elementos deben coexistir. En paralelo, la Generacion X y los Millennials presentan
un patréon equilibrado al valorar la concentracion y colaboracién (38.00% y 29.00%,
respectivamente), asi como el bienestar fisico, emocional y social (37.00% para ambas
generaciones). Esto refleja que ambos segmentos aprecian los entornos que propician el
balance, el desempeno sostenido y una mejor experiencia cotidiana.
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En términos generales, para la Generacion X, los Millennials y la Generacidn Z, el bienestar
integral en la oficina es una demanda explicita. El talento valora los espacios que permiten
alternar momentos de alta concentracién con pausas de recuperacion y convivencia,
entendiendo que la productividad no depende del esfuerzo continuo, sino de condiciones
que mitiguen el burnout. Esto incluye infraestructura para el descanso, cafeterias y areas
disenadas para facilitar la interaccion social.

© 2026 WeWork

Finalmente, aunque la equidad, inclusién y diversidad sigue siendo la categoria con
menor indice de menciones positivas, se observa una mayor sensibilidad por parte de
la Generacion X (19.00%) y los Millennials (18.00%). Elementos como la accesibilidad
universal, lainfraestructura para distintas etapas de vida o la consideracion de la diversidad
funcional y de género aun no se perciben como mejoras generalizadas. Esto sugiere que,
ante una expectativa social creciente, la incorporacion de estos criterios representa una
oportunidad estratégica para anticiparse a las necesidades de una fuerza laboral diversa,
evitando que el espacio de trabajo quede rezagado.

En conjunto, estos hallazgos evidencian una transicion conceptual: mientras las
generaciones senior valoran principalmente la funcionalidad y la estabilidad operativa, el
talento joven demanda una experiencia de oficinaintegral donde convergen productividad,
flexibilidad y calidad de vida. Este panorama subraya el reto de disefar espacios de trabajo
capaces de responder a expectativas diversas dentro de un mismo entorno corporativo.
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Liderazgo,
confianza y brecha
generacional:

La vision a futuro
del trabajo

CAPITULO 5

wework - MichaelPage o



Las tendencias laborales y sus expectativas evolucionan y se moldean a medida que
enfrentamos los cambios como sociedad. Sin embargo, los precedentes actuales marcan
una hoja de ruta clara respecto a las proyecciones del mercado para los proximos anos.

Al consultar a los participantes sobre las tendencias que dominaran el futuro del trabajo,
el 49.40% considera que la Inteligencia Artificial y la automatizacién lideraran el cambio,
consolidandose no como una simple expectativa, sino como una certeza inminente.
Por su parte, el 17% senala que el futuro pertenecerd al trabajo basado en resultados y
fundamentado en la flexibilidad, un esquema llamado a transformar el liderazgo y redefinir
los esquemas de productividad. Asimismo, el 13% de la muestra apunta hacia el auge
del coworking y los modelos hibridos mediante espacios inteligentes, mientras que el
10% prevé la consolidacion de los beneficios flexibles y personalizados. En un plano con
menor representacidn estadistica, el 6% de los profesionales apuesta por el trabajo 100%
remoto, el 3% anticipa la reduccién de la jornada laboral, el 1.00% se inclina por la gestion
orientada exclusivamente al bienestar y, finalmente, el 2% restante no adopta ninguna
postura al respecto.

Tendencias del futuro
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Si bien estas proyecciones aun no consolidan una tendencia uniforme hacia la adopcion
de nuevas formas de trabajo, diversas regulaciones a nivel global comienzan a ponderar la
viabilidad de un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal a partir de la reduccién
de la jornada.

A pesar de que su implementacion aun plantea interrogantes sobre como mantener
la productividad y los niveles salariales, el talento muestra claridad respecto a los
compromisos que estaria dispuesto a asumir a cambio de una semana laboral de cuatro
dias. Entre las medidas aceptadas positivamente por la mayoria de los participantes
destaca el incremento de las horas diarias o la intensidad de la jornada. Por otro lado,

© 2026 WeWork

LA EXPERIENCIA LABORAL 2026 EN COLOMBIA

55



alternativas como el sacrificio de dias de vacaciones o la pérdida de flexibilidad operativa
son recibidas con una aceptacién mediana. No obstante, es crucial senalar que el talento
no busca renunciar al descanso, sino reconfigurarlo; los profesionales no solo aspiran a
concentrar sus funciones en cuatro dias, sino a mantener el control sobre su tiempo. En
consecuencia, este modelo deja de ser atractivo si su implementacion se traduce en una
sobrecarga laboral insostenible.

A pesar de no ser una conversacion instalada
actualmente,

beneficios,

que la con

real. Ademas, ello se moldea en términos de género:
mientras los hombres aceptarian mas intercambios
operativos, las mujeres evaltian el impacto en la

vida, siendo una dinamica que responde a roles
tradicionales, donde a pesar de que las mujeres
formen parte de la fuerza laboral, alin hacen la mayor
parte del trabajo de cuidados, que finalmente merma
Su crecimiento.”

Finalmente, al proyectar los escenarios mas probables hacia el ano 2030 que afectaran el
dénde y el como se trabaja, el 59.90% del talento considera que el factor determinante
serd la regulaciéon de la Inteligencia Artificial. Este dato revela que la conversacion ha
migrado del impacto meramente tecnoldgico hacia un plano institucional y normativo,
centrado en el control, la legislacion y la certificacion de estas herramientas.

En un segundo plano de relevancia, el 13.50% de los participantes apunta al desarrollo de
hubs transfronterizos, mientras que la consolidacion de ciudades policéntricas y el ajuste
de salarios por geografia concentran el 8.10% de las menciones, respectivamente. Por su
parte, la automatizacién acelerada y el crecimiento de la gig economy interna obtuvieron
un 5.40% de las preferencias cada una; en el caso de la automatizacién, este porcentaje
menor parece entrar en contradiccion con el peso cuantitativo otorgado previamente
a la IA, lo que sugiere que el talento la percibe ahora como un impacto indirecto. En el
extremo inferior, las disrupciones climaticas y la postura de que no habrd cambios mayores
registraron apenas un 2.70% de las opiniones cada una.
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Estas ultimas variables —especialmente los factores climaticos y los nuevos modelos de
contratacion independiente— resultan preocupantes, ya que su baja puntuacion evidencia
una clara subestimacion por parte del talento respecto al impacto real y disruptivo que
tendran en el futuro laboral.
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Conclusiones
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A'lo largo del estudio, emerge una constante clara:
trabajo ya no se orgar sino
alrededor de la vida de las personas.”

Este cambio, impulsado por la experienciaacumulada alo largo de las etapas prepandemia,
pandemia y pospandemia, ha redefinido no solo el lugar fisico donde se trabaja, sino
la l6gica fundamental bajo la cual se entienden la productividad, el compromiso vy la
permanencia.

En este nuevo ecosistema, la fuerza laboral de menor seniority —particularmente en
niveles operativos y entre Millennials jévenes y la Generacion Z— muestra una preferencia
contundente por los modelos hibridos, entendiéndolos no como una soluciéon temporal
o intermedia, sino como una estructura permanente. Para este segmento, la hibridez
representa un habilitador directo de autonomia, aprendizaje y calidad de vida. A
diferencia de las generaciones sénior, que valoran la estabilidad y la funcionalidad de
la infraestructura, el talento joven opera bajo un paradigma distinto: prioriza el control
sobre su tiempo, la versatilidad de trabajar desde diversos entornos y la eliminacién de
costos invisibles asociados a la presencialidad, tales como los traslados prolongados, el
desgaste fisico y los tiempos muertos. En consecuencia, el modelo hibrido ha dejado de
ser una concesion corporativa para convertirse en una condicidn indispensable para su
desarrollo profesional sostenible.
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Sin embargo, dentro de este grupo, las mujeres —
especialmente de la Generacién Z— enfrentan una
tension adicional que los esquemas actuales no
terminan de resolver. Los datos muestran que son

el segmento con mayor neutralidad o insatisfaccion
respecto a beneficios, lo que revela una brecha
estructural profunda:

tradicional

realidades

atraviesan

muchos pe

ellas es unc Este hallazgo obliga
a replantear el diseno de beneficios desde una logica
de equidad, donde no sélo se amplie la oferta, sino
que se adapte verdaderamente a contextos de vida
diversos. Resolver esta brecha no es solo una cuestion
de bienestar, sino una condicion estratégica para la
retencion de talento en etapas tempranas de carrera”

En paralelo, uno de los hallazgos més consistentes —y frecuentemente subestimados— es
el rol critico de lainfraestructura fisica. La oficina ya no compite con el hogar; compite con
la calidad de la experiencia que ofrece. Cuando el entorno corporativo no aporta un valor
claro, el talento lo percibe como una imposicion innecesaria. Fricciones como el ruido
ambiental, la falta de equipamiento, una conectividad deficiente o la ausencia de zonas
de concentracion no solo deterioran la jornada, sino que desincentivan activamente la
presencialidad. En este contexto, cobra especial relevancia la evolucion hacia modelos
espaciales mas flexibles, modulares y descentralizados.

De manera implicita —pero constante— los datos apuntan hacia configuraciones
arquitecténicas que se aproximan cada vez mas a la I6gica del coworking: entornos donde
el profesional no solo trabaja, sino que elige cdmo hacerlo. Se demandan ecosistemas
que combinen concentracion, colaboracidon y bienestar; que permitan alternar entre
el enfoque individual y la conexién social, respondiendo dinamicamente a las distintas
actividades a lo largo del dia. Mas alla de replicar formatos, el verdadero reto radica
en integrar esta filosofia dentro del real estate corporativo, logrando que las oficinas
funcionen como hubs de valor y no como centros de cumplimiento operativo.
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Este rediseno de los entornos se conecta directamente con otro patrén transversal del
estudio: la transicion de un modelo basado en la presencia hacia uno fundamentado en
resultados. La flexibilidad, los beneficios personalizados y la adopcidn de la Inteligencia
Artificial no son fendmenos aislados, sino piezas de una transformacién mas profunda
donde el control cede el paso a la confianza, y el tiempo deja de ser la métrica principal
de productividad. En este nuevo paradigma, el espacio fisico, las compensaciones y la
tecnologia deben operar de forma coordinada para sostener una experiencia laboral
coherente.
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Finalmente, el talento en Colombia —y en Latinoamérica en general— ha superado la
fase exploratoria. Tras haber experimentado distintos esquemas, los colaboradores han
ajustado sus expectativas y hoy tienen plena claridad sobre lo que funciona: menos
friccion, mas tiempo util, mayor autonomia, beneficios pertinentes y entornos que
realmente sumen. La brecha actual ya no radica en la intencidn, sino en la ejecucion.
Las organizaciones que logren cerrar esta distancia —disefiando experiencias laborales
que integren flexibilidad, personalizacién y espacios inteligentes— no solo elevaran su
reputacion como empleadores, sino que estaran mejor posicionadas para competir en
un mercado donde el talento decide, cada vez mas, donde, como y con quién trabajar.
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