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Metodologia

El presente estudio se realizé con el objetivo de comprender las tendencias del mercado
laboral y su impacto en el entorno corporativo de los paises de Hispanoamérica. En
particular, se explord la tendencia de los beneficios flexibles personalizados en las
empresas, analizando la satisfaccion respecto a las prestaciones actuales y la percepcién
sobre la implementacion de esquemas dindmicos. Adicionalmente, se evalud el avance
con relacion al estudio del 2025 en cuanto a las tendencias de uso e implementacion de
la Inteligencia Artificial (IA) y la evolucién de los espacios fisicos en las oficinas.

Para su ejecucion se utilizaron dos metodologias complementarias. Por un lado, se
llevaron a cabo 150 entrevistas focalizadas semiestructuradas, orientadas a obtener datos
cualitativos sobre las tendencias estudiadas. Por otro lado, se aplicaron alrededor de
3,000 encuestas digitales para recopilar informacién principalmente cuantitativa. Estas
metodologias se implementaron a lo largo de cinco paises de Hispanoamérica: México,
Colombia, Chile, Argentina y Peru.

Demograficos de Hispanoameérica

Como se mencioné anteriormente, para la realizacion de este estudio se encuestd a
aproximadamente 3,000 personas distribuidas en cinco paises de Hispanoamérica, con
el objetivo principal de identificar y comprender las tendencias laborales que impactan
en los negocios, particularmente en relacidon con: beneficios flexibles personalizados, uso
e implementacion de la IA y el disefio de los espacios fisicos en las oficinas.

Adicionalmente a la distribucién por paises, se recabé informacién demografica y laboral
relevante, incluyendo el género, la industria en la que se desempenan actualmente, el
rol que ocupan y la edad, especificando la generacién a la que pertenecen. Con esto, se
busca garantizar una representacion adecuada y un analisis completo de las dinamicas
profesionales abordadas a lo largo de este estudio.
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Generaciones

Las cohortes con mayor presencia en la totalidad del estudio fueron la Generacion X
(nacidos entre 1965 y 1980), con una participacion del 50%, y los Millennials (nacidos entre
1981y 1996), que representaron el 40%. Por su parte, los Baby Boomers y la Generacién Z
fueron los grupos que tuvieron un menor involucramiento, tanto en las encuestas digitales

como en las entrevistas focalizadas, registrando un 5% de representacién cada uno.

Perfil
generacional
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40%

50" Generacisn X 40™ Millennials

5% GeneracionZ 5™ Baby Boomers
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Paises a los que pertenece

la muestra
13%
33 33" Méxco

21* Colombia

21
12*  chile
21*  Argentina
13%  peru

12*

Pais

La muestra estuvo conformada por participantes de 5 paises de Hispanoamérica:
México, Colombia, Chile, Argentina y Peru. La participaciéon se distribuyd de la
siguiente manera:

México: La mayor participacion correspondié a México con 847 personas (33%),
predominantemente de la Ciudad de México, Estado de México, Guadalajara y
Monterrey.

Argentina: Conté con 536 personas (21%), mayoritariamente de Buenos Aires,
Codrdoba, Rosario y Mendoza

Colombia: La muestra obtuvo 527 participantes (21%) de Colombia, en su mayoria
provenientes de las ciudades de Bogota, Medellin, Cali, Cartagena y Barranquilla.

Peru: Se registraron 330 participantes (13%) de Peru, concentrados principalmente
en Lima y Arequipa.

Chile: Aporté 305 participantes (12%), provenientes sobre todo de las ciudades de
Santiago, Valparaiso, Antofagasta y Concepcion.

-
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Género

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%).

Género de los participantes

0.3*

29.
X 29.5™ Femenino

70.2% Masculino

0.04™ Mujer trans

0.08® Hombre trans

0.12® No binarix

70.2%
Q.08 prefiera no especificar
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Perfil de personas participantes

El sector con mayor participacion en el estudio fue el terciario, que concentré el 52%
de la muestra. Este sector engloba actividades orientadas a la prestacién de servicios,
tales como comercio, transporte, turismo, educacion, salud, servicios financieros y
administrativos. En segundo lugar, la industria secundaria representé el 32%. Este sector se
enfoca principalmente en la transformacion de materias primas en productos elaborados
y semielaborados, como la manufactura, la industria alimentaria, la construccién, y
procesos industriales, entre otros.

Asimismo, se registro la participacion de personas que se desarrollan dentro de laindustria
primaria, dedicada a la extraccién de recursos naturales, con el 11% de la muestra. Por otra
parte, la industria cuaternaria, relacionada al conocimiento, la tecnologia y la innovacion,
representd el 4%; y la industria quinaria, asociada a servicios de alto nivel y al sector
gubernamental, concentré el 1% de los participantes.

Participacién de personas

por industria
g 1
11*  Primaria
32% Ssecundaria
52* Terciaria
527 4% Cuaternaria
1®  GQuinaria
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Zoom in por industria

SECTOR PRIMARIO

@ La participacion se concentro principalmente en el sector energético, incluyendo
petréleo, gasy energias renovables (48%). Le siguieron las actividades relacionadas
con mineria (29%) y agricultura y ganaderia (18%).

Industria primaria

3

18%  Agricultura y ganaderia

48% Energia

Ipetrilec, gas. rencvabiles]

20™ Mineria

“

Pesca y acuicultura

Silvicultura y
explotacion forestal

N

SECTOR SECUNDARIO

e Los sectores con mayor representacién fueron alimentos y bebidas (20%),
construccion (17%) y automotriz (16%). También destacaron electrénica y
tecnologia (12%), asi como la industria farmacéutica (11%).

Industria secundaria

Aeroespacial

10*

20™ Alimentos y bebidas

168%  sutomotriz

17%  Construccién
12%  Electrénica y tecnologia
1™ Farmacéutica

8%  Metalurgia y siderurgia

10%  Quimica

12 5%  Textily moda
iy
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SECTOR TERCIARIO

@ Se registré una mayor participacion del sector de tecnologia de la informacién (Tl),
con el 24%. Otros sectores relevantes fueron comercio y ventas (19%), finanzas y
banca (17%), y transporte y logistica (11%).

Industria terciaria
« e
1 19%  Comercio y ventas
19% 8%  Educacidn

17"  Finanzas y banca

Medios y
entretenimiento

Salud y servicios
i médicos

3%  Seguros

24% Tecnologias de la
informacion (TI)

1I*  Transporte y logistica

3% Turismo y hoteleria
a* ™ 0* otro

4%

SECTOR CUATERNARIO

@ La mayoria de los participantes se desempefian en consultoria y asesoria (69%).
En menor medida, pero con presencia dentro de la industria, se identific
participacion en publicidad y marketing (12%).

Industria cuaternaria
6%
L2 B69™ Consultoria y asesoria
= Inteligencia artificial
' * ¥ ciencia de datos
& g Investigacion y
desarrollo (I + D)
o 3% Telecomunicaciones
5% 12%  Publicidad y marketing
6% oto
69*
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SECTOR QUINARIO

La mayor participacién correspondioé a la administracién publica (42%). Asimismo,
la alta direccién de empresas y las organizaciones no gubernamentales (ONGs)
representaron cada una el 19% de la muestra.

© 2026 WeWork

Industria quinaria

42%  pdministracion publica

19% Alta direccion
empresarial

10® Defensa y seguridad

10% Organismos
internacionales

19% Organizaciones
sin fines de lucro
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Estado actual del trabajo hibrido en Hispanoameérica:
;cOmo vamos?

Ano tras afno nos preguntamos que es lo que prefiere el talento tras haber estado expuesto
a diferentes esquemas laborales desde el 2020. En este camino, hemos buscado entender
qué funciona y qué no, cual es el modelo ideal y dénde se encuentra el justo medio entre
las expectativas de los colaboradores y las posibilidades reales de los empleadores.

Tras el auge inicial del trabajo remoto, la incertidumbre del regreso paulatino a las oficinas
y lareciente ola de retorno a esquemas tradicionales, parece que todavia nos encontramos
en una disyuntiva entre la flexibilidad, la productividad y la presencialidad.

Actualmente, del total de la muestra regional que participé en el estudio, el 36.88% se
encuentra en un esquema 100% presencial. Esta cifra contrasta con los hallazgos de afos
previos: en 2025, la presencialidad absoluta alcanzaba al 48% de los participantes (segun
el estudio “IA y presencialidad: el nuevo panorama laboral”, emitido por WeWork en
colaboracién con Michael Page), mientras que en 2023 se ubicaba en apenas un 16% (de
acuerdo con el reporte “Mas alla de la revolucién hibrida: La paradoja del trabajo flexible
en América Latina”, desarrollado por las mismas firmas).

Presencialidad a lo
largo de los arios

2026 36.8%

2025 48

2023 16%
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Nos encontramos en un momento de estabilizacion y consolidaciéon de un modelo
operativo que, aparentemente, funciona.

Sin embargo, ;realmente predominan los esquemas hibridos y se aprovechan las ventajas
que emanan de ellos? 3Existe un verdadero balance entre asistir ciertos dias a la oficina
para capitalizar el contacto humano y la inmediatez, y trabajar el resto del tiempo desde
espacios alternativos que permitan atender asuntos personales con facilidad y evadir el
caos vial de las ciudades?

De los profesionales encuestados que declararon encontrarse en una modalidad hibrida
(38.43%), el 58.53% acude tres o mas dias a la semana a las instalaciones de la empresa, el
29.63% asiste dos dias y solo el 13.19% asiste un unico dia.

A diferencia de los resultados obtenidos en 2025, se percibe un alza de casi dos puntos
porcentuales en el grupo de personas que acude tres o méas dias a la semana a la oficina, un
comportamiento similar al del talento que asiste solo un dia. Por el contrario, se observa
una disminucion de casi cuatro puntos porcentuales en la proporcién de colaboradores
que asisten dos dias por semana.

Comparacion esquemas de trabajo 2025 vs. 2026

2026 58.8%

Hibrida

S+ clins oficing

2025

2026
Hibrida
2 dias oficina

2025

2026
Hibrida

1dis oficing

2025

La vision de los empleadores que optan por este modelo comienza a polarizarse entre
la tendencia que se inclina hacia una mayor presencialidad y aquella que se apega a
esquemas mas balanceados o con tendencia hacia lo remoto.

Pero, ;qué es lo que prefiere el talento? Segun la encuesta realizada, el 59.90% de la
muestra efectivamente prefiere el modelo hibrido, lo que revela una brecha significativa de
casi 21 puntos porcentuales frente al volumen de talento que hoy se encuentra trabajando
bajo dicha modalidad.
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Al desglosar a este grupo, y en concordancia con el estudio “IA y presencialidad: el nuevo
panorama laboral” (emitido por WeWork en colaboracién con Michael Page en 2025), el
45.41% prefiere asistir a la oficina tres o mas dias a la semana, mientras que casi el 55%
restante opta por acudir solo uno o dos dias.

Por otro lado, la tendencia se mantiene estable en cuanto a las personas que prefieren
modelos 100% remotos o remotos con asistencia opcional a la oficina. Este segmento
representa el 20.29% de la muestra, ubicdndose apenas tres puntos porcentuales por

debajo del grupo del ano pasado, que alcanzd un 23%.

Los numeros son concluyentes: el talento ya sabe cual es su esquema ideal.

El esquema de preferencia

2026 41.2%
Hibrida
B+ clias oficing
2025 45.4%
2026 58.7%
Hibrida
1- 2 dias oficina
2025 55%

A partir de la informacién 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 capaces de
equilibrar de manera éptima la presencialidad con el trabajo remoto.

: 026 EN ARGENTINA
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Al analizar el contexto argentino, se observa que el 51.49% de los encuestados trabaja
actualmente en una modalidad hibrida. En segundo lugar, el 25.75% se desempena en
un esquema completamente presencial, mientras que el 12.13% se encuentra en una
modalidad 100% remota, seguido por otros esquemas alternativos que representan el
5.97% restante de la muestra.

Esquema de trabajo actual

5.97

1213%

25.75%

25.75"  Presencial

5L49™  Hibrido

1213  Remota

597"  oOtro

Las modalidades de trabajo han adquirido un papel central en la propuesta de valor hacia
el talento. Los profesionales argentinos entrevistados reconocen que cada uno de estos
esquemas posee ventajas y desventajas intrinsecas, lo que nos lleva a la pregunta: ;qué
modalidad de trabajo prefiere el talento argentino?

Preferencia de esquema de trabajo

-
200 9.4

0.14™ Presencial

66.04" Hibrido

21.46%  Remota

2.99%  otro
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En concordancia con la tendencia registrada en Hispa-
noamerica (59.90%), la mayor

Argentina se inclina por un mc

do un 66.04% de preferencia p« En
segundo lugar, el esquema 100% remoto o remoto con
asistencia opcional a la oficina cobra relevancia con
un 21.46%, seguido por la modalidad presencial con el
9.14%. Por ultimo, un pequeno grupo (2.99%) indicé no
tener ninguna preferencia en particular respecto a su
modelo de trabajo.

Preferencia de
modalidad hibrida

Hibrida 35.03*
Hibrida 48.59%

Hibrida 16.38%

1 dia oficina
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Profundizando en el segmento de encuestados que prefieren la modalidad hibrida, se
observa un matiz clave en la intensidad de la presencialidad deseada. La preferencia se
inclina claramente hacia esquemas con una mayor asistencia a las instalaciones, donde
las opciones de acudir tres o dos dias a la oficina concentran el 83.62% de las menciones
dentro de este grupo.

Sin embargo, 3cudles son las razones para preferir un modelo sobre otro? Para el talento
que opta por el esquema hibrido, el 70.62% fundamenta su eleccién en el balance entre
la vida personal y laboral, sumado a la reduccion de los tiempos de traslado (67.80%), una
mayor productividad (45.48%) y, finalmente, un factor emergente: el cuidado personal o
familiar (27.97%). Aunado a ello, es importante considerar que el 83.33% de la muestra que
prefiere dicho modelo también opta por realizar el trabajo profundo fuera de la oficina
central, escenario en el cual el 12.71% elegiria un espacio de coworking.

Motivos de preferencia por

el modelo hibrido

Reduccion de traslados/

tiempos muertos 67.8%
Mayor productividad

individual 70.62%

Congciliacion

vida-trabajo 45.48"%

Cuidado
personal/familiar 27.97%
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De quienes prefieren la modalidad presencial, el 48.98% hace alusiéon a este esquema
debido a la mayor colaboracion presencial, empatando con el desarrollo de la cultura
y el sentido de pertenencia, que registré el mismo 48.98%. A estos factores les sigue la
exigencia propia de las condiciones del puesto (40.82%) y, por ultimo, la percepcion de
una mayor productividad, que cobra relevancia con el 38.78% de las menciones.

Cabe destacar que el grupo que prioriza la presencialidad absoluta estd conformado en su
mayoria por profesionales pertenecientes a las cohortes de Baby Boomers y Generacion
X (75.51%), mientras que el 18.37% corresponde a Millennials y solo el 6.12% pertenece a
la Generacion Z.

Por lo que existe un punio «

generaciones que cada vez buscan menos la presencia-
lidad sin flexibilidad.

Preferencia generacional
por el modelo presencial

Baby Boomers 22.45%

Generacién X 53.06%
Millennials 18.37%

Generaci6n Z 6.12"
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Finalmente, de quienes prefieren un modelo remoto o remoto con asistencia
opcional a la oficina, el 89.57% hace alusion a la reduccién de tiempos muertos y de
traslado. En este mismo grupo, también destacan factores como el balance entre
la vida personal y laboral (74.78%), una mayor productividad (60.87%) y el cuidado
personal (44.35%). En este caso, la brecha generacional se acorta, ya que el 53.04%
de este segmento estéd conformado por Millennials y Generacion Z, mientras que el
46.96% restante corresponde a Baby Boomers y Generacion X.

Asimismo, es importante considerar que el 83.48% de dicho grupo se encuentra
distribuido en Buenos Aires, Rosario y Cordoba; ciudades que se caracterizan por
entornos urbanos de alta complejidad y saturacion vial. Segun el TomTom Traffic
Index 2026, un indice que mide el nivel de congestion vehicular en grandes ciudades,
de 492 ciudades que fueron evaluadas, la ciudad de

Buenos Aires se encuentra en el puesto 108 del
ranking de la ciudad con mayor congestion vial,
donde /as

solo en ho

mientras que Rosario se encuentra en el puesto 182 global, con 94 horas perdidas.
Finalmente, Cordoba, en la posicion 258 a nivel global con 84 horas perdidas.
(TomTom Index, 2026).

La tendencia es clara, el talento busca:

Reduccién de tiempos muertos/traslados
Balance vida-trabajo

Cuidado personal

Mayor productividad

No obstante, las responsabilidades de cuidado, ya sean personales o familiares,
también comienzan a ganar terreno en la agenda laboral. La encuesta indica que
esta dimension es una prioridad para el 49.12% de los hombres frente al 50.88%
de las mujeres. La brecha de género en cuanto al impacto de las tareas de cuidado
sobre las preferencias laborales se vuelve evidente al considerar que el volumen de
hombres entrevistados duplica al de mujeres. Lo verdaderamente relevante es que,
aun representando una proporciéon menor de la muestra total, las mujeres muestran
una tendencia significativamente mayor a priorizar el cuidado personal y familiar en
comparacion con sus pares masculinos.

© 2026 WeWork
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Brecha de género en
la priorizacion de cuidados

50.88%

Mujeres

49.12*

Hombres

Por otra parte, también se perciben diferencias respecto al seniority del talento. Mientras
que el 13.84% de los perfiles directivos prefiere un modelo hibrido de tres o mas dias en la
oficina o un esquema presencial, el 29.56% de las personas que se encuentran en posiciones
operativas (representantes, analistas, especialistas, supervisores, coordinadores, entre
otros) opta por asistir tres o mas dias a las instalaciones o estar bajo un modelo presencial;
de estos ultimos, solo el 31.91% refiere que es mas productivo bajo esta modalidad. Por su
parte, el interés por la presencialidad o el hibrido de alta asistencia crece notablemente
en los mandos medios, puesto que el 54.72% de las posiciones gerenciales prefiere dichos
esquemas.

Preferencia modelo hibrido
3+ dias/presencial por seniority

Operativos - 29.56™
|

Directores 13.84%

C-Level 1.89%
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Por lo tanto, existe una falic

cuanto al valor que tiene el

sencialidad entre posicione.

puesto que estas Ultimas también se ven limitadas

por otros factores como la brecha salarial que impacta
formas de transporte, presupuesto asignado a alimen-
tos, entre otros.

El sector en el que se desempenan los profesionales es otro de los factores que impactan
en sus preferencias, aunque no necesariamente de la manera en que se esperaria. En
el sector de alimentos y bebidas, el 37.14% prefiere una modalidad presencial o hibrida
de tres o mas dias en la oficina, y el 76.92% de este grupo refiere que bajo este esquema
logra una mejor conciliaciéon entre su vida personal y laboral, ademas de una mayor
colaboracién presencial. Por su parte, el 27.08% del talento en comercio y ventas también
opta por esta modalidad. En contraste, el 37.18% de las personas en el drea de tecnologia
prefiere la modalidad remota; de este ultimo segmento, el 100% elige realizar las tareas
gue requieren concentracién en un lugar distinto a la sede de la empresa (ya sea su casa,
un coworking u otro espacio), mientras que el 93.10% sefnala que prefiere dicho modelo
debido a la reduccién en los tiempos de traslado. Por lo tanto, no se trata solo de una
cuestion de gusto personal, sino de una respuesta a dindmicas sectoriales y a costos tanto
economicos como de bienestar.

Las dinamicas de los diferentes modelos de trabajo se han basado en un proceso de prueba
y error que no necesariamente toma en cuenta las realidades, necesidades o dinamicas
sociales de quienes estan sujetos a ellas. No obstante, cabe destacar que estos esquemas
también propician el desarrollo de nuevas habilidades. El 92.30% del talento argentino
entrevistado considera que es asi, destacando competencias como la organizacion, la
autogestion, la autonomia, la comunicacién efectiva, la concentracién, el compromiso y
la productividad. De este modo, los colaboradores reconocen el valor estratégico de la
capacidad de adaptacion y la apertura al cambio en el entorno actual.

© 2026 WeWork
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[Ay trabajo
presencial: ;La
tecnologz’a redefine
el “para que” de la
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La inteligencia artificial (IA) se ha desarrollado de manera exponencial en los ultimos afios,
integrdndose de forma cotidiana tanto en el panorama personal como en el profesional. Al
filtrarse en nuestras dindmicas sociales diarias, nos enfrenta a nuevos desafios de gestion
que retan nuestra capacidad de discernimiento, adaptacion y priorizacion entre el factor
humano y el tecnolégico.

Al consultar altalento argentino si considera que lalA puede reemplazar ciertas actividades
que actualmente requieren de presencialidad, el 46.27% afirma que si, el 15.67% sostiene
que no y el 38.06% restante considera que esto dependera exclusivamente del érea o de
la tarea especifica a desempenar.

JLa IA puede reemplazar
ciertas actividades?

SEOUH 46.27*

46.27% si
15.67° No

38.06" pepende del
drea/tarea
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Dentro del segmento de talento que considera que si existen actividades reemplazables o
que esto depende del area, se destacan los siguientes procesos: las tareas administrativas
(82.08%), la generacién de reportesy el seguimiento operativo (68.58%), la atencidn interna
como el Service Desk (54.20%), la capacitacion asincronica (37.83%) y las reuniones de
caracter informativo (28.76%).

Actividades que puede reemplazar la IA

Procesos administrativos 82.08%
Reportes y seguimiento
Atencion interna
Capacitacion asincrénica
Reuniones informativas

Otras

Ninguna

El talento entrevistado también refiere actividades como la creacidon de contenido, el
seguimiento de indicadores de desempeno, tareas de control, implementacion de
chatbots, andlisis de datos, control de calidad, traducciones y la estandarizacién de
procesos y tareas repetitivas de una posicion, precisando que se automatiza la actividad
y no el puesto de trabajo per se.

Ademas, se destaca una cuestidn particular sobre un terreno donde la tecnologia atin no
predomina: unicamente el 12.11% de las personas encuestadas indica que la creacion e
ideacion de proyectos son reemplazables. Sin embargo, quienes consideran que esto es
factible pertenecen predominantemente a la Generacién X (62.86%). Ante esto, surge la
interrogante de si, tras el auge tecnolégico que impacta a las distintas generaciones, se
perciben indicios de un retorno a la valorizacion de lo humano o si el entorno tendera
hacia un panorama de mayor balance.

A LABORAL 2026 EN ARGENTINA
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En términos mas practicos, e independientemente de las percepciones individuales, 3para
qué se esta utilizando actualmente la IA en el &mbito laboral?

Considerando que posee diversos casos de uso, el 71.46% de las personas encuestadas
la emplea para busquedas y redaccidn, el 56.72% para el andlisis de datos o generacién
de insights, el 55.04% para la creacidon de contenido, el 32.09% para la automatizacién
de procesos y el 17.16% para soporte técnico; por el contrario, solo el 5.41% refiere no
utilizarla. Adicionalmente, el talento menciona aplicaciones en d&reas como programacion,
desarrollo de software, estructuracion de proyectos y apoyo en procesos creativos.

Los datos muestran una clara coincidencia entre lo que se cree que se puede reemplazar
con |Ay su utilizacion real en casi todos los escenarios, con excepcion de la creacion de
contenido, donde existe una percepcion de reemplazo moderada frente a un nivel de uso
real notablemente alto.

Usos principales de la IA
en el trabajo

Otro
No utilizo 1A

Soporte téenico/ QA

Automatizacion de
procesos/revisiones.

Generacion de contenido
Presentaciones, documentos, correos

55.04"
56.72"

Andlisis de datos/insights

Blisquedas y redaccion 71.46"
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En comparacion con el ano anterior, el uso que se le hadado a lalA dentro de las empresas
se ha modificado en ciertos aspectos. El 29.85% del talento encuestado en 2026 refiere
que su organizacién ya ha comenzado a utilizar softwares de IA, lo que representa un
incremento frente al 20.53% registrado el afo pasado. Por otro lado, la proporcién de
colaboradores que la emplean en sus actividades diarias mostré una ligera disminucién,
pasando del 26.26% en 2025 al 26.12% en el presente ciclo. En cuanto a las personas
que indicaron no contar con herramientas de IA en sus empresas, este grupo descendié
significativamente del 45.67% en 2025 al 36.19% este ano. Finalmente, el segmento que
desconoce si se ha implementado esta tecnologia en su organizacion se ubicd en un
7.84% en 2026, mostrando una variacién minima respecto al 7.54% del periodo previo.

¢Tu empresa ha empezado a utilizar softwares de IA que impacten su trabajo?

Si, en otras areas
Si, en mis actividades
No

45.67°

No sé

Asimismo, del total de personas encuestadas, el 34.71% refiere que utiliza regularmente
las plataformas y softwares de IA provistos por su empresa, el 19.02% lo hace de manera
esporadica y el 6.47% prefiere recurrir a herramientas externas. Por otro lado, un 4.51%
expone que no las utiliza debido a que no funcionan adecuadamente, mientras que el
33.33% indica que la compania no les provee este tipo de tecnologia. Finalmente, entre
otros factores marginales, se encuentra el talento que no confia en dichos programas
(0.78%) o que evita usarlos porque no los comprende (1.18%). Cabe destacar que el 100%
de este ultimo grupo rezagado en el uso estd conformado por Millennials, Generacion X
y Baby Boomers, quedando la Generacion Z completamente excluida de esta tendencia
negativa.
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cUsas la IA que provee tu empresa?

32.85% 35.82%

35.82%  5i regularmente
18.47"  si esporadicamente
0.93%  No. no confio

1I2* Mo, nola entiendo

4.48%  No. no funciona bien
6.53" 6.53%  No. prefiero

1 ( herramientas externas
448" l 32.65™  No existe herramienta
b 0.93* BAE de |A en mi empresa

(q¢

Ademas, existe una tendencia clara respecto de las
preferencias de uso: 67./99
utiliza Gemini, 39.93% utili
herramientas de IA integra
moviles, 5.60% emplea her
por suempresay 9.33% en

Por otro lado, el 2.99% de las personas encuestadas refiere no utilizar ninguna herramienta
delA. Este segmento se concentraprincipalmente en sectores como energia, construccion,
alimentos y bebidas, y comercio y ventas; asimismo, el 100% de estos usuarios pertenece
a las cohortes de los Baby Boomers y la Generacion X.

;Cudles herramientas de IA usas?

Copilot

ChatGPT 61.19%

Gemini

Herramientas IA integradas
(Microsoft 365, Adobe, etc.)

1A en apps moviles
Varias combinadas

Ninguna

Una propia disenada por
la empresa

Otra
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En cuanto al nivel de conocimiento sobre inteligencia
artificial, solo el 2.80% de los participantes afirma no
tener ninguno, grupo compuesto en un 80% por Baby
Boomers y Generacion X.

declara un dominio inici

vel 33.21% intermedio. Finalmente, apenas un 6.53% se
ubica en un nivel avanzado; este Gltimo grupo, si bien
cuenta con representantes de todas las edades, esta
integrado principalmente por Millennials y Generacion
X, concentrandose en sectores como Tecnologias de la
Informacién, Comercio y Ventas, y Banca y Finanzas.

Sin embargo, en comparacion con los resultados de 2025, la tendencia de nulidad en
el conocimiento se redujo un punto porcentual, mientras que el segmento de quienes
consideraban tener un nivel basico disminuyd casi tres puntos porcentuales. Por el
contrario, la percepcion de un conocimiento intermedio registré un incremento de casi
cinco puntos porcentuales, en contraste con la percepcion de un dominio avanzado, la
cual descendid casi dos puntos porcentuales.

Nivel de conocimiento sobre [A

Nulo

57.46%
60"

Basico

Intermedio

Avanzado

W L

—

Ll

rk
T
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Por su parte, con un incremento de casi cuatro puntos porcentuales en comparacion
con los resultados de 2025, el 90.86% del talento entrevistado considera que la IA puede
optimizar la eficiencia laboral, mientras que un marginal 1.71% opina lo contrario. Sin
embargo, a diferencia del estudio del ano anterior, el 7.59% de los encuestados manifesto
no estar seguro de este impacto positivo, lo que representa un aumento frente al 5.03%
registrado por este mismo segmento en 2025. Cabe destacar que, dentro de este grupo
que muestra escepticismo, el 85% forma parte de las generaciones X y Millennial.

b A / ¢La IA mejora eficiencia

en el trabajo?

7.59%
L7 —

3 %qm :

) COnecta

90.86™

90.86" si

L71® No

|
|

7.59% Mo estoy seguro/a

Ademas, el 54.29% de las personas encuestadas considera que su carga de trabajo se podria
automatizar entre un 11% y un 30%, lo que representa casi 10 puntos porcentuales mas
en referencia al estudio realizado en 2025. En contraparte, el porcentaje de profesionales
que estima que solo se podria automatizar hasta un 10% de su labor diaria se redujo en
casi 10 puntos porcentuales, ubicandose en un 26.87%.

Porcentaje de automatizacion de
carga de trabajo 2025 vs. 2026

0-10*

%
11- 30" A

31-50™

+50%

© 2026 WeWork

LA EXPERIENCIA LABORAL 2026 EN ARGENTINA

29



Si bien cada dia el talento se adapta con mayor facilidad a la implementacién de nuevas
tecnologias, este proceso también va acompanado de cierto escepticismo, temor
o incertidumbre por lo que deparara el futuro. Sin embargo, la llegada de la |A, por el
momento, se ha entendido como una herramienta de apoyo mas que como un ente
que reemplace a la humanidad y su labor. A medida que se comprende y experimenta
con mayor detalle y profundidad, y se incrementan los conocimientos respecto a ella, la
preocupacion colectiva también parece disiparse.

En 2025, el 82% de quienes participaron en la encuesta refirieron percibir la IA como una
herramienta de soporte que no reemplazaria su rol laboral; para 2026, ese porcentaje
se ajusté levemente a un 79.85%. Por su parte, la proporcidn de personas que indicaron
necesitar mas informacion antes de adoptar una postura definida se incrementd del 7%
en 2025 al 10.07% en 2026. Finalmente, la tendencia de quienes consideran que esta
tecnologia podria afectar su estabilidad laboral mostré una reduccion de casi un punto
porcentual, pasando del 11% en 2025 al 10.07% en el presente ciclo.

¢Te preocupa que la IA pueda reemplazar parte de tu rol en la empresa?

Si, podria afectar mi estabilidad

Mo, es solo una herramienta
de apoyo

No lo sé, necesito mas
informacion

.m .2025

Existe unaambivalencia continuaante lamedicion dela productividad mediante inteligencia
artificial. En 2025, el 29% de los participantes indicé que se sentiria comodo con que una
herramienta de IA evaluara su desempeno, proporcién que se redujo al 25.37% en 2026.
En concordancia, el segmento de personas que condiciond su postura a la transparencia
e implementacién paso del 42% en 2025 al 48.32% en 2026, evidenciando una mayor
comprension sobre la complejidad de medir ciertos intangibles y la necesidad de disenar
pardmetros adecuados en los sistemas de |A. Por otro lado, el porcentaje de participantes
que manifesté que sentiria incomodidad registré6 un descenso significativo de casi 10
puntos porcentuales, pasando del 29% en 2025 al 19.03% en el presente ciclo.
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£Como te sentirias si se implementara IA para medir tu productividad?

Mejoraria la objetividad

Me incomodaria la
supervision automatizada

48.32%

Depende de la transparencia
y uso de datos

No aplica

Las tendencias y hallazgos anteriores se traducen en una visidon objetiva por parte del
talento respecto a los beneficios y riesgos implicitos en el uso e implementacién de la
IA. Los principales impactos positivos percibidos se centran en la eficiencia y el ahorro
de tiempo, la automatizacidn, la generacioén de ideas, una mayor productividad, el rapido
acceso a la informacién, el anélisis y la personalizacion. Por su parte, los efectos negativos
que generan mayor inquietud consisten en la pérdida del pensamiento critico y de la
capacidad analitica, los errores y sesgos de la informacion, el impacto en la creatividad,
la falta de confiabilidad y confidencialidad, el uso de datos, el desplazamiento laboral, el
impacto ambiental y la pérdida del toque humano.

Este panorama visibiliza y pone sobre la mesa nuevas inquietudes, las cuales pueden
diferenciarse entre una preocupacién absoluta y una preocupacion condicionada; esta
ultima se ve atenuada por factores como laregulacion, el uso controlado y el complemento
humano. En contraparte, existe otro sector que no manifiesta preocupacion debido a que
percibe a la IA como una herramienta netamente complementaria, sumado a un enfoque
laboral en areas donde el talento considera que la tecnologia no trasciende —tales como
atencion al cliente, negociaciones y ambitos legales, entre otros— debido a la falta de
contexto suficiente y a la necesidad de aplicar politicas claras de regulacion.

Sin embargo, en otros sectores o industrias se percibe un recelo creciente. Al consultar
al talento sobre el impacto que cree que tendra la IA en las oportunidades laborales de
su sector, el 42% considera que los roles disponibles disminuiran, el 23% estima que se
mantendran igual, el 27% proyecta que aumentaran las vacantes y, finalmente, un 8% aun
no cuenta con una postura clara al respecto.
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JQué impacto crees que tendra la
IA en oportunidades laborales
en tu industria?

8*

2™

27% Aumentardn los roles
y oportunidades

23™ Sse mantendran igual
42%  Disminuiran los

reles disponibles
8% Nolose

El talento percibe que existira una contraccion o estancamiento en el mercado laboral,
derivado de un entorno con mayores exigencias y selectividad que no necesariamente se
traducira en una oferta mas amplia, y donde la |IA desempenara un papel fundamental al
convertirse en una ventaja profesional indispensable.

La evidencia apunta a que el talento argentino ha desarrollado una relacidon cada vez
mas pragmatica y madura con la inteligencia artificial: se reconoce ampliamente su
capacidad para optimizar tareas operativas y liberar tiempo, sin que ello implique una
sustitucion directa del rol humano. A medida que aumentan la adopcién, el conocimiento
y la experiencia con estas herramientas, el temor y la incertidumbre disminuyen,
consolidando una visién donde la IA se entiende principalmente como un complemento
que eleva la eficienciay el valor del trabajo, mientras lo humano —el criterio, la creatividad
y el contexto— permanece como el eje central.
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seneficios flexibles:
del paquete
estandar al menu
personalizable,
cuando el salario
emocional se vuelve
estratéegico
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En los ultimos anos se ha puesto un foco especial en los diferentes esquemas de trabajo
y su relacidon con la flexibilidad para alcanzar no solo el balance entre la vida personal
y laboral, sino también el equilibrio entre empleador y colaborador. Sin embargo, el
hecho de ir o no a la oficina ya no es suficiente. El talento se ha dado cuenta de que la
flexibilidad, el balance y el bienestar van mucho mas alld y son mucho mas complejos que
la presencialidad o la falta de ella, aunque sin restar importancia a como la modalidad de
trabajo afecta a los demas factores para un bienestar integral y sostenible.

Bajo este entendimiento, ha surgido la necesidad de cuestionar para quién son realmente
los beneficios que otorgan las empresas. El talento busca desmarcarse de una categoria
generalizada, puesto que sus necesidades e intereses cambian y evolucionan de acuerdo
con sus diferentes momentos de vida.

De las personas encuestadas, el 16% es soltera, el 7% esta casada y no tiene hijos, el 28%
estd casada y tiene hijos pequenos, el 48% tiene hijos adolescentes o adultos, el 1% se
encuentra al cuidado de un familiar y el 1% restante se halla en otra situacion, tal como el
ejercicio de la maternidad o paternidad auténoma.

Etapa de vida actual
I
16"
Lig 16*  soltero/a
T®  casado/asin hijos
28™  Con hijos pequefios
48™ Ccon hijos
adolescentes/adultos
1*  cuidando a un familiar
48* 28

1*  otro
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Ello nos obliga a repensar, cuestionar y reconsiderar los esquemas de beneficios normales
que fueron disefiados para una poblacién laboral que ya no existe o que se encuentra en
las ultimas etapas de su vida econdmicamente activa.

Las personas que fueron entrevistadas para este estudio visibilizan el fuerte cambio que
existe entre etapas;

Las prioridades no son estaticas y adquieren valor se-
gln las necesidades concretas del momento.

Los resultados arrojan que

aceptacion

tener hijos, ya que cambian radicalmente cuando apa-
recen responsabilidades de cuidado y salud, dando
prioridad a la obra social/prepaga, la cobertura fami-
liar y la estabilidad economica.

La priorizacion de la salud se posiciona como el eje central de la evolucion del talento,
consoliddndose como una necesidad estructural, especialmente en contextos econdmicos
complejos como el de Argentina. En esta misma linea, la valoracién de los beneficios se
encuentra ligada a la realidad financiera cotidiana y no solo al bienestar; de hecho, incluso
quienes refieren que la relevancia de estos incentivos no cambia segun la etapa de vida,
reconocen de manera implicita su valor constante y estable, aunque no sea el factor
dominante.

El talento considera que los beneficios no solo deberian evolucionar de acuerdo con
la etapa de vida, sino que también reconoce que estos se vuelven indispensables en
momentos criticos y se resignifican segun las condiciones individuales, un escenario
donde las premisas generalizadas pierden terreno y capacidad de adaptacion frente a los
nuevos contextos.

Por ello, al consultar a los participantes qué tan satisfechos se encuentran con sus
beneficios actuales, el 14% refirié sentirse muy satisfecho, seguido por un 38% que se
encuentra satisfecho. Por su parte, el 35% manifestd no sentirse satisfecho ni insatisfecho,
mientras que en el espectro negativo, el 10% se declard insatisfecho y el 3% restante, muy
insatisfecho.
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Nivel de satisfaccion con los
beneficios actuales

s~
14™  Muy satisfecho/a

38% satisfecho/a

35™ Nisatisfecho/a
ni insatisfecho/a

10®  Insatisfecho/a

3®  Muyinsatisfecho/a

La percepcidn se distribuye de la siguiente manera:

MUESTRA 52.3% 34.6% 13.1%

Lo anterior indica que existe una satisfaccion moderada pero no diferenciadora, donde
uno de cada tres participantes se encuentra en una zona neutra; esto evidencia que los
beneficios actuales no generan un valor claro ni una conexién emocional, lo que deriva en
una desalineacién estructural.

Considerando que el 75% de la muestra tiene hijos y el 28% de ellos son pequenos,
dicha satisfaccion moderada responde a que los beneficios si cumplen con los aspectos
basicos; sin embargo, no logran cubrir necesidades complejas ni evolucionan a la par de
las transiciones de vida de los colaboradores.

Por su parte, las mujeres con hijos pequefios muestran la mayor insatisfaccion total (25%),
al enfrentar una mayor carga de cuidado con beneficios poco adaptados a su realidad
y circunstancias. En contraste, las mujeres sin responsabilidades de cuidado presentan
niveles de satisfaccion considerablemente mas altos.

[
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Esta revisidn se vuelve estratégica, sefalando que los beneficios deberan enfocarse en los
cuidados, la flexibilidad y el desarrollo, mostrando una especial sensibilidad al contexto;
sobre todo al de las mujeres jovenes, quienes representaban el 44% de la fuerza laboral
en 2025, segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Sin embargo, la brecha mas profunda no es solo de género o de etapa vital de forma
aislada, sino de la interseccion entre ambos factores: mujeres y hombres con hijos
pequenos, un desafio que impacta con mayor severidad a las mujeres (25% frente al 18%
en los hombres).

Adicionalmente, al consultar al talento si siente que sus beneficios actuales responden a
sus necesidades personales, unicamente el 25% afirmo que si lo hacen, mientras que el
36% refirié que responden de manera parcial y un preocupante 39% consideré que no se
alinean en absoluto a sus exigencias actuales.

cSientes que tus beneficios
responden a tus necesidades
personales?

25% s
36%  Parcialmente

39* No

Es evidente que los esquemas de beneficios no estan
diseniados para resolver necesidades reales, sino para
cubrir estandares minimos, puesto que

personas entrevistadas

tas, dejando al descubier

marcada entre lo que se
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El problema radica en la falta de personalizacién y la distribucién de beneficios, asi como

su pe

(q¢

rtinencia y acceso.

Ademas, las mujeres con hijos/as pequenos/as pre-
sentan mayor desalineacion e insatisfaccion por bene-
ficios insuficientes ante la maxima carga de cuidados,
siendo que e/ sistema ac

nor complejidad como h

Lo anterior responde a légicas y esquemas tradicio-
nales de una fuerza laboral de antanio. Como explica
Claudia Goldin, Premio Nobel de Economia 2023, “Los
hombres estan desproporcionadamente disponibles
para hacer largas jornadas en el trabajo, mientras que
las mujeres estan desproporcionadamente disponi-
bles para dedicarse a tareas del hogar” (Goldin en Du-
ran, 2023), teniendo asi, cargas laborales adicionales
que requieren de un enfoque diferente en cuanto a
beneficios; la falta de beneficios asociados al cuidado
ponen en evidencia su incapacidad de adaptarse a rea-
lidades concretas y cambiantes. Empero, aun cuando
los beneficios se adapten a contextos predominante-
mente femeninos, ello implicaria una estructura tra-
dicional que merma el crecimiento profesional de las
mujeres, delegando -subliminalmente- las tareas de
cuidados exclusivamente a ellas.
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_ Frecuencia Relevancia
COBERTURA BASICA INSUFICIENTE (saLup Alta Critica
LIMITACION ECONOMICA (SALARIO/COSTO DE VIDA) Alta Estructural

FALTA DE BENEFICIOS DIFERENCIADOS O DE DESARROLLO Media

Estratégica

CASOS POSITIVOS (BENEFICIOS INCOMPLETOS E INTEGRALES) Media

Segmentado

Independientemente del factor de género, el talento argentino indica que los beneficios
basicos resultan insuficientes y carecen de profundidad, una situaciéon que se complejiza
aun mas debido al entorno macroecondmico del pais, el cual condiciona directamente el
valor de estas compensaciones. Asimismo, el 84.6% de las personas entrevistadas refiere
que los beneficios son un factor diferenciador para permanecer en una organizacion,
mientras que el 3.8% considera que esto depende del paquete ofrecidoyel7.7% nolo evalla
como un elemento determinante para su continuidad. Estos datos los consolidan como
un componente estructural para la fidelizacion y retencion del talento; en consecuencia,
a pesar de no estar optimizados, su ausencia tiene un peso critico, operando como una
condiciéon minima indispensable mas que como un diferenciador positivo.

A pesar de la marcada desalineacion entre las expectativas y la oferta corporativa,
existe una alta dependencia hacia estos esquemas debido a la presion econdmica, la
carga familiar y los niveles de satisfaccion moderados. De este modo, en Argentina, los
beneficios no retienen al talento porque generen un vinculo de lealtad por su excelencia,
sino porque se han vuelto estrictamente necesarios para la subsistencia cotidiana.

(q¢

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

lento entrevistado,

ésta ya no se entiende como un capricho, sino como
parte de una vision estratégica a futuro y como benefi-
cio dominante. Por otra parte 82.6% valora la salud inte-
gral, el 76.1% prioriza la flexibilidad, el 56.7% los benefi-
cios financieros, el 41% el desarrollo, 36.7% la movilidad,
31% la alimentacion, 24.8% el bienestar, 13.6% el apoyo
familiar y 9.9% los coworkings y espacios flexibles.
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Ello refleja que los beneficios son percibidos principalmente como un mecanismo de
proteccion frente al contexto econdmico y sanitario, conectando de forma directa con
probleméticas como el acceso a la medicina prepaga, las coberturas insuficientes y los
altos costos de vida. Aunado a esto, la flexibilidad surge como el segundo gran eje del
informe, demostrando que ya no es un valor anadido, sino una necesidad funcional para
afrontar el dia a dia ante los desafios del transporte publico, los costos de traslado y la
gestion del tiempo. Asimismo, la demanda de beneficios financieros refleja el impacto de
la inflacion, la presidon econdmica y la necesidad de liquidez inmediata para alcanzar una
estabilidad ampliada, mientras que el uso de espacios de coworking se posiciona como un
componente emergente y dindmico dentro del ecosistema laboral.

En la actualidad coexisten dos légicas distintas en torno a los beneficios corporativos:
por un lado, la de la Generacién X y los Baby Boomers, quienes priorizan la proteccién,
la estabilidad, la salud y los incentivos econdmicos; y por otro, la de los Millennials y la
Generacién Z, enfocada en la flexibilidad, el desarrollo profesional y la autonomia. El
sistema de compensaciones vigente parece disefiado bajo la primera premisa, a pesar de
que el crecimiento de la fuerza laboral se concentra en la segunda.

El talento también senala que la vision de los empleadores no deberia responder a un
modelo homogéneo, sino adaptarse al contexto actual, la flexibilidad, la justicia y la
escucha activa. En este sentido, al momento de estructurar y otorgar beneficios, los
encuestados refieren que las organizaciones deberian considerar la etapa de vida y las
necesidades individuales (72.9%), los datos reales de uso y las preferencias del personal
(20.5%), el costo-beneficio y la sostenibilidad del esquema (33.2%), la equidad y el acceso
para todos los niveles jerarquicos (29.3%), asi como la flexibilidad y la personalizacion de
las herramientas (64.7%).

Consideraciones clave para el
otorgamiento de beneficios

Datosde usoy
preferencias

20.5"

Equidad y acceso
para todos los niveles

29.3%

Costo-beneficio y
sostenibilidad

33.2%

Flexibilidad y
personalizacion

64.7°

Etapade viday
necesidades reales

72.9%
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La etapa de vida se posiciona como el eje dominante que valida los comentarios
cualitativos del estudio: los colaboradores esperan que los beneficios corporativos se
disefien en funcion de su realidad personal y no de un promedio general. Asimismo, la
equidad representa una preocupacion activa, pues si bien la personalizacién es un atributo
deseado, esta no debe darse a costa de generar mayores brechas internas, entendiendo
que cualquier propuesta de disefio también debe ser econdmicamente viable para ambas
partes.

Sin embargo, existe una base minima no negociable en cuanto a las compensaciones.
La salud se ubica en primer lugar como la maxima prioridad con el 87.1%, seguida por
la flexibilidad con el 62.9%. En una escala intermedia se posicionan los programas de
capacitacion y desarrollo con el 37.1%, asi como los apoyos para movilidad o alimentacién
con el 31.3%. Finalmente, los programas enfocados en el bienestar mental registran una
participacion del 6.3%.

Beneficios no negociables

Licencias maternidad,
paternidad/cuidados

Movilidad o alimentacién
Capacitacion y desarrollo
Flexibilidad horaria/remota

62.9%

Seguro de salud

8rre

Latendenciaindica que la salud es un factor absolutamente incuestionable y una condicion
basica de empleo; sin ella, la propuesta de valor de la empresa simplemente deja de existir.
Por su parte, la flexibilidad se consolida como el segundo requisito minimo, dejando de
ser una ventaja competitiva para convertirse en un factor estrictamente higiénico dentro
de la organizacion.

Para las mujeres de la Generacién Z, el beneficio minimo indispensable radica en la
capacidad de gestionar su vida y desarrollarse; mientras tanto, para las Millennials consiste
en un sistema que brinde soporte simultdneo al trabajo, la familia y el crecimiento
profesional. En el caso de la Generaciéon X, la prioridad se centra en beneficios que
garanticen su estabilidad familiar.
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Por otro lado, para los hombres de la Generacion Z, el beneficio minimo es la libertad
sobre como ejecutar su trabajo. Para los Millennials, el foco se desplaza hacia un respaldo
econdmico que funcione como habilitador de carreray, finalmente, los pertenecientes a
la Generacion X buscan activamente seguridad financiera y familiar.

La distincion entre géneros revela que los hombres otorgan un mayor peso a los beneficios
financieros y a la estabilidad, mientras que las mujeres priorizan las licencias, la flexibilidad
y los esquemas de cuidado. Esto demuestra que lo “no negociable” no es neutro, sino que
sigue fuertemente influenciado por los roles tradicionales de cuidado.

Por afadidura, otorgar beneficios flexibles que se adapten al talento incrementa de forma
directa la percepcion positiva hacia las organizaciones y, por ende, la satisfaccion laboral:
9 de cada 10 personas encuestadas refieren que reaccionarian de manera favorable ante
un esquema de este tipo.

Al consultar al talento qué tan alineados sienten que estan los beneficios de su empresa
con la realidad laboral de América Latina, el 24% refirié que se encuentran muy alineados,
mientras que el 48% considera que estan medianamente alineados; por su parte,
otro 24% los percibe como poco alineados y el 4% restante indica que no lo estadn en
absoluto. Estos resultados evidencian una brecha entre las estructuras tradicionales de
compensacion y las transformaciones actuales del trabajo en la region —particularmente
en materia de flexibilidad, cuidado y adaptacién al contexto local—, lo que se traduce
en una desalineacion clara y en esfuerzos corporativos incompletos que no funcionan
de manera estructural. No se observa una polarizacién extrema, sino una mediocridad
estructural que demanda un ajuste fino y urgente de los esquemas vigentes.

¢Estan alineados los beneficios de
tu empresa con la realidad laboral
en LATAM?

4%

24" Muy alineados
48%  Medianamente
alineados

24™  Poco alineadas

4% Nada alineados
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El sistema actual falla porque esta disenado de forma estatica dentro de un contexto
altamente dinamico, afectando principalmente a quienes sostienen una mayor carga de
cuidado, una situacion que a su vez se ve influenciada por factores macroeconémicos.

Al consultar al talento qué tan importante es que las organizaciones adopten beneficios
estructurados por etapas de vida, el 69.2% lo considera muy importante y el 30.8% lo
evalia como importante. Esto demuestra la existencia de un consenso practico y no de
una preferencia marginal, consolidando la adaptabilidad de las compensaciones como
una expectativa corporativa casi universal.

Aunado a ello, las respuestas del talento respecto a qué beneficios les gustaria que

implementaran sus empresas y que hoy no estadn disponibles resultan sumamente
reveladoras:

FLEXIBILIDAD AVANZADA/CONTROL DE TIEMPO Muy alta Critica
EDUCACION Y DESARROLLO PROFESIONAL Alta Muy relevante
APOYOS ECONOMICOS DIRECTOS (COMIDA, CONECTIVIDAD) Alta Estructural
BENEFICIOS PARA CUIDADO Y FAMILIA Media-alta Critica segmentada
HERRAMIENTAS DE TRABAJO Y ERGONOMIA Media Importante
BIENESTAR FiSICO/ESTILO DE VIDA Media Complementaria

Finalmente, al consultaraltalento qué necesidad no cubierta podriaresolverse mediante un
esquema de beneficios flexibles, las respuestas apuntan con claridad hacia una flexibilidad
real y el control del tiempo, una cobertura de salud integral, apoyo econémico directo y
herramientas de trabajo verdaderamente funcionales. La conclusion es contundente: el
talento no busca sofisticacién ni programas complejos, sino soluciones esenciales que les
permitan llegar menos cansados al final del dia, cuidar de sus familias, disponer de tiempo
propio y reducir gastos cotidianos inevitables.

De este modo, la equidad en materia de beneficios responde a la atencién de necesidades
diversas a través de una personalizacion estratégica; el beneficio ideal es aquel que se
ajusta a las circunstancias de la personay no a las jerarquias del puesto. Estas herramientas
coadyuvan a corregir desigualdades reales dentro de la organizacién, siempre y cuando
su implementacion se ejecute bajo criterios de total transparencia.
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En un contexto donde la presencialidad en las oficinas mantiene su relevancia en Argentina,
los espacios fisicos de trabajo se han visto obligados a transformarse para responder a las
nuevas dindmicas laborales. Hoy en dia, la decision de asistir a la oficina ya no depende de
forma exclusiva de las politicas organizacionales o del esquema corporativo predefinido,
sino también de la calidad y pertinencia del entorno fisico. De este modo, la oficina se
convierte en un factor activo capaz de incentivar o inhibir la asistencia, dependiendo de
su capacidad para ofrecer una experiencia que aporte valor real frente a la comodidad
del trabajo remoto desde el hogar.

Otro

Falta de personal o cargos que
no han sido cubiertos adn

Beneficios que compensen el volver
a la oficina y dejar el hogar

Climatizacidn, lluminacién de los
espacios, etc.

Capacidad de los parqueaderos
(autos, motos, bicicletas, visitantes, etc.)

Ausencia de espacios de recreacidn:
terrazas. comedores, zonas sociales, etc.

Afectaciones en el servicio de internet

Retorno a modelos hibridos més %
flexibles por falta de planeacién 2

Dificultad para trabajar en espacios abiertos
(ruido, conversaciones confidenciales) 47

Falta de infraestructura
(estacionamiento, bafios, etc.) 3r

Falta de espacios para todo el headeount
lescritorios, sillas, etc) 39%
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Se observa como principal hallazgo un punto de friccidn critico entre la exigencia de
presencialidad y la planeacién del espacio fisico. El 51% de los trabajadores argentinos
senala que el factor més conflictivo para mantener la asistencia a las oficinas es no percibir
beneficios adecuados que compensen el retorno frente a las ventajas del esquema
hibrido desde casa. A esto le siguen inconvenientes relacionados de forma directa con el
disefo de las instalaciones: un 47% manifiesta una marcada dificultad para concentrarse
y desempenar sus actividades en espacios abiertos y ruidosos; el 39% reporta una falta
de capacidad instalada (insuficiencia de escritorios, sillas y estaciones disponibles para
el volumen de colaboradores que acuden); y un 31% destaca fallas de infraestructura en
areas clave como comedores, banos o estacionamientos.

Adicionalmente al diseno del espacio fisico, los colaboradores mencionaron que las
organizaciones no estdn tomando en consideracion variables del entorno externo al
momento de incrementar la presencialidad; entre ellas destacan el aumento en los tiempos
de traslado debido al trafico urbano y el impacto directo en los gastos de movilidad, ya sea
por el costo del transporte publico, el combustible de vehiculos particulares o las tarifas
de las aplicaciones de transporte.

9%  Noha habido
ningin cambio

13%  Mos cambiamos a
oficinas més grandes

12®  Nos cambiamos a
oficinas més pequefias

B1®  Mos quedamos en
las mismas oficinas

5%  Nosé
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En los Gltimos dos a tres anos,

argentinos el 13% cambian-
dose a unas oficinas mas grandes y el 12% a unas ofi-
cinas mas pequenas; mientras que la mayoria de los
trabajadores (75%) se han mantenido en la misma ubi-
cacion.

Dentro del grupo que senalé no haber experimentado un cambio de ubicacion, el 61%
reportd haber observado modificaciones en sus instalaciones que impactan, tanto de
forma positiva como negativa, en su experiencia laboral. Quienes se mantuvieron en
las mismas oficinas identificaron como principales cambios positivos la renovacion de
mobiliario por escritorios y sillas ergonémicas (16%), la disponibilidad de un internet
rdpido y estable (16%), y la adecuacién de comedores con acceso a alimentos, agua, té
y café (15%). Por el contrario, las modificaciones con mayor impacto negativo fueron la
falta de escritorios y sillas ergondmicas adecuadas (28%), problemas de conectividad
derivados de un internet lento o inestable (23%), el desarrollo de areas de trabajo ruidosas
(22%) y la ausencia de guarderias dentro de las instalaciones (20%). Cabe destacar que
elementos como el mobiliario ergondmico y la calidad de la conexion a internet registraron
percepciones opuestas; esto puede atribuirse a la existencia de condiciones heterogéneas
entre diferentes sedes o areas de trabajo, lo que genera distintos puntos de referencia
y expectativas. No obstante, los porcentajes asociados a los cambios desfavorables son
mayores, lo que sugiere que estas deficiencias tienen un peso critico en la experiencia
diaria y requieren atencion prioritaria, ya que afectan directamente la productividad y la
percepcion del entorno.

Por su parte, entre los colaboradores que si experimentaron una mudanza institucional, la
valoracion de los impactos positivos y negativos estuvo fuertemente condicionada por la
escala del nuevo inmueble (si el cambio fue hacia oficinas mas amplias o0 mas reducidas).
En lineas generales, la transicién hacia espacios de mayor envergadura generd una
percepcidon notablemente mas favorable, donde los usuarios identificaron con facilidad
los beneficios del nuevo entorno. En contraparte, aquellos equipos que fueron reubicados
en oficinas mas pequenas centraron sus comentarios de manera casi exclusiva en los
aspectos perjudiciales de la reduccion de espacio.
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A continuacioén, se detalla el impacto positivo registrado ante el cambio de oficinas:

Impacto positivo ante el cambio de oficinas

Estacionamiento

Guarderia

Barios para todo tipo de
género

Oficinas no pet-friendly

Oficinas pet-friendly

Espacios/equipos para
personas neurodivergentes

Accesibilidad para personas
con discapacidad

Salas de lactancia equipadas

Decoracion inspiradora

Accesibilidad a agua, café, té
y snacks

Zonas de descanso /
dispersion

Areas de trabajo silenciosas

Equipos modernos

Internet rapido y estable

Espacios de
almacenamiento

Espacios amplios y
ordenados

Escritorios y sillas
ergondmicas

Mejor ventilacion

Mejor iluminacién

Mas salas de juntas

Nos cambiamos a un
coworking

16"
8"
7
5%
4%
6"
3%
3%
3"‘6
2%
e
228
4%
5°
6"
e
16"
8"
3"
3"
10%
6"
7
22%
6%
19%
16®
3%
137

29%

28%

29%

54%

B conbioaocinas més grandes

I cambioa ficins mas pequerias
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Se observan discrepancias claras en la experiencia del talento segun la direccién del ajuste
inmobiliario, lo que permite identificar contrastes significativos entre quienes migraron a
espacios mas amplios y quienes se trasladaron a oficinas de menor tamano.

En los casos de mudanza hacia oficinas mas grandes, mas de la mitad de los usuarios
sefialaron mejoras en la amplitud y el orden de los entornos (54%). A esto le siguieron
optimizaciones relevantes en lailuminacion (43%), la ergonomia de escritorios y sillas (35%),
asi como la creacién de mas salas de juntas (29%) y de areas con acceso a agua, té, café
y alimentos (29%). Asimismo, se resaltaron avances en la ventilacion y en la incorporacién
de equipos de trabajo modernos. Estos hallazgos sugieren que la expansion del espacio
fisico generd mejoras sustanciales en las condiciones operativas, promoviendo una mayor
comodidad en el dia a dia y favoreciendo los incentivos para la presencialidad.

Por el contrario, los traslados a oficinas mas pequefias muestran unimpacto positivo mucho
mas acotado. Si bien se reportan avances en elementos como la ergonomia del mobiliario
(22%), la accesibilidad a comedores con alimentos y bebidas (22%), la iluminacién (19%) y la
organizacién del espacio (17%), estas mejoras ocurren en proporciones considerablemente
menores. En estos escenarios, los cambios favorables parecen responder a estrategias
puntuales de optimizacién y diseno interior, concentrandose en la disponibilidad de
servicios basicos y el entorno inmediato mas que en una transformacion profunda de la
experiencia fisica del trabajo.
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En la tabla a continuacién se detalla la percepcién del impacto negativo ante el cambio
de oficinas:

Impacto negativo ante el cambio de oficinas

Falta de estacionamiento

Falta de guarderia

Falta de bafios para todo
tipo de género =

Falta de espacios r
pet-friendly

Oficinas pet-friendly
Falta de espacios/equipos 45

para personas
neurodivergentes

Falta de accesibilidad para 4*
personas con discapacidad

Falta de salas de lactancia e
equipadas

Decoracion anticuada

Falta de accesibilidad a 4%
agua, café, téy snacks

Falta de zonas de descanso /
dispersion

Areas de trabajo ruidosas
Equipos anticuados

Internet lento e inestable

4 %
Falta de espacios de 4
almacenamiento

Falta de espacios amplios y
ordenados

Falta de escritorio y sillas
ergondmicas

Peor ventilacién
Peor iluminacion

Menos salas de juntas

Nos cambiamos a un r
coworking

3}

"
are

s

e

g%
16"

13%

137

7
9%

3r
16™

7

28%

19
7"

59

. Cenmbio a offcimas mds gramndes . Cambio a oficings mds pequefias
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De igual manera, se observa con claridad el impacto negativo percibido ante el cambio, el
cual se concentra principalmente en los casos de transicion a oficinas mas pequenas. En
este grupo, los colaboradores reportan una pérdida significativa en las condiciones basicas
para el trabajo diario, destacando especialmente el aumento de ruido en las instalaciones
(45%), un factor estrechamente vinculado a la disminucion de salas de juntas (38%) y a la
falta de dreas amplias y ordenadas (31%).

A esto se suman otros factores que representan un deterioro en la experiencia laboral,
tales como dificultades asociadas al estacionamiento (31%), una peor ventilacion (28%),
menor capacidad de almacenamiento (23%) y la falta de zonas de descanso o dispersion
(23%). Estos indicadores revelan la percepcion de un entorno que, a pesar de buscar un
aprovechamiento estratégico de los metros cuadrados, resulta saturado y menos funcional
para la operacién cotidiana.

En los traslados hacia oficinas més grandes, el impacto negativo es generalmente menos
pronunciado, aunque persisten ciertas fricciones relevantes. De hecho, se presentaron
elementos criticos donde el nivel de afectacion fue mayor o equivalente al reportado en
los espacios reducidos. Principalmente, se registraron problemas como el ruido ambiental
(45%), una conectividad deficiente (17%), la falta de salas de trabajo (17%), la insuficiencia
de escritorios y sillas ergondmicas (16%) y un estacionamiento inadecuado (14%). Esto
demuestra que el incremento en la superficie de la oficina no garantiza por si mismo una
mejora integral si no viene acompanado de un diseno y distribucion adecuados.

Otro hallazgo transversalapuntaalos elementos relacionados conlainclusiényladiversidad
en el entorno laboral, tales como la accesibilidad para personas con discapacidad,
infraestructura para perfiles neurodivergentes, guarderias o bafios universales. Estos
factores presentaron niveles de mejora muy bajos en ambos escenarios, lo que evidencia
que la inversion e innovacion inmobiliaria corporativa aun tiene el desafio de otorgar una
mayor relevancia a la diversidad en la planeacion de los espacios.
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En conjunto, los impactos percibidos confirman que cualquier modificacion de la
infraestructura implica intercambios concretos para el personal. Reducir el tamafio del
inmueble tiende a potenciar los efectos negativos, mientras que ampliar la superficie
mitiga ciertos problemas pero no elimina fricciones estructurales como el ruido. Estos
patrones refuerzan la idea de que la experiencia laboral no depende exclusivamente de
las dimensiones de la oficina, sino de cédmo se alinea el espacio con el uso real de las
personas.

De acuerdo con lo reportado por los trabajadores argentinos, la experiencia en la oficina
mejora de forma sostenible cuando el diseno prioriza el balance entre las necesidades
operativas y el bienestar integral. Mas alld del tamano, el talento valora entornos que
les permitan desempenar sus tareas de manera efectiva —con 6ptima ergonomia,
conectividad y salas adecuadas tanto para el trabajo silencioso e individual como para
el colaborativo— sin sacrificar su salud fisica y emocional. Cuando estas condiciones se
omiten, incluso la mudanza a sedes mas grandes reproduce viejos puntos de friccion.
Asimismo, se demanda un entorno equilibrado con areas que favorezcan la interaccion
social, la convivencia y el bienestar fisico, tales como comedores accesibles, zonas de
recreacion y espacios ventilados o areas verdes.

En este contexto, la principal drea de oportunidad para las oficinas actuales es avanzar
hacia un modelo que entienda el bienestar no como un beneficio accesorio, sino como
un componente estructural del trabajo. Priorizar el equilibrio entre productividad y
salud permite que la oficina deje de ser un simple lugar de cumplimiento operativo para
convertirse en un entorno que sostenga el desempeno, la satisfaccion y la experiencia
integral de los colaboradores a largo plazo.

Un reto adicional radica en la brecha generacional respecto a las instalaciones fisicas,
la cual no esta marcada por una resistencia a la presencialidad en si, sino por el nivel de
expectativas sobre lo que el entorno laboral debe ofrecer.
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SQué valora mas cada generacion?

47

Condiciones bésicas para 46%
el trabajo diario 41

56

Ergonomia, orden y 68
funcionalidad del espacio e

5y

Concentracion y colaboracion -

29¢
0

Bienestar fisico, emocional

y social

g8

Equidad, inclusién y diversidad

4

. Baby Boomer . Cen X . Miltenmials Cen i

A partir de los cambios positivos percibidos, es posible identificar los elementos que el
talento valora y aprecia dentro de una oficina. Sin embargo, resulta fundamental cruzar
estos datos con las dreas de oportunidad detectadas previamente para disefar espacios
que optimicen verdaderamente la experiencia en el entorno laboral.

Al analizar cada agrupacion se observan patrones claros sobre lo que cada cohorte valora
en las instalaciones. Si bien existen coincidencias transversales en ciertos componentes,
también emergen prioridades que reflejan distintas formas de entender la vida en la
oficina. Esto refuerza la necesidad de adaptar y adecuar la infraestructura corporativa
para potenciar la satisfaccion de los colaboradores. De hecho, se identificé como una
prioridad comun la ergonomia, el orden y la funcionalidad, siendo el elemento mas
valorado por todas las edades (Generaciéon X: 68%, Generacion Z: 58%, Baby Boomers:
56%, Millennials: 52%), lo que indica una fuerte orientacidn generalizada hacia la calidad
del entorno y la eficiencia operativa.

En cuanto a las condiciones basicas y operativas de un inmueble —especificamente la
iluminacién, la ventilacion, el acceso a herramientas de trabajo, la conectividad a internet
y el estacionamiento—, esta prioridad se observa con mayor amplitud en los Baby Boomers
(47%) y la Generacién X (46%), seguidos por los Millennials (41%). Para la Generacién Z
(38%), este factor sigue siendo prioritario, pero su peso es menor en comparacion con los
otros grupos. Esto sugiere que las generaciones mayores consideran estos aspectos como
un requisito minimo e indispensable, mientras que el talento mas joven tiende a asumirlos
como un estandar base del mercado, aunque sin restarles relevancia.
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Por otro lado, respecto a la concentracion, la colaboracion y el bienestar fisico, emocional
y social, se observan matices que revelan distintas formas de interactuar con el entorno.
En el caso de la concentracién y la colaboracién, a pesar de registrarse una valoracién
similar entre grupos, la Generacion Z (29%) presenta el indicador mas alto. Esto sugiere
que los jévenes muestran una mayor sensibilidad hacia como el disefio arquitecténico
impacta la productividad, priorizando espacios que faciliten tanto el enfoque individual
como la interaccion en equipo. En tanto, el bienestar fisico, emocional y social adquiere
mayor peso para la Generacién X (33%) y los Millennials (33%), evidenciando que las
generaciones intermedias integran con mayor fuerza la expectativa de que el espacio
contribuya a su salud integral, particularmente al encontrarse en etapas de alta exigencia
laboral y necesidad de balance vida-trabajo.

Finalmente, aunque la equidad, la inclusion y la diversidad se mantienen como la categoria
con menor porcentaje de menciones positivas en todas las edades, se observan mejores
niveles en la Generacion X (16%), seguida por los Baby Boomers (13%) y los Millennials
(13%), registrando una caida pronunciada en la Generacién Z (4%). Esto refuerza la tesis
de que, si bien estos atributos comienzan a ganar terreno en la conversacion corporativa,
el talento aun no los percibe de manera tangible dentro de las mejoras del espacio fisico,
lo que abre una ventana de oportunidad clara para incorporarlos de forma estructural en
los proximos desarrollos inmobiliarios.

En conjunto, los resultados demuestran una tendencia comun hacia la valoracion de
oficinas que prioricen la funcionalidad, la eficiencia y las condiciones que habilitan el dia
a dia. Las variaciones generacionales se concentran en el peso relativo que otorgan a
dimensiones como el bienestar o las dindmicas de colaboracion, lo que ratifica el desafio
de disenar entornos flexibles capaces de responder a expectativas diversas bajo un mismo
techo.
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Las tendencias laborales y las expectativas del talento evolucionan y se moldean a medida
que nos enfrentamos a las coyunturas sociales, aprendiendo a gestionarlas conforme se
presentan. Sin embargo, los precedentes actuales ya marcan un norte claro respecto a los
escenarios que podemos proyectar para el futuro del empleo.

Al consultar a los participantes sobre las tendencias que creen que dominaran el
mercado laboral, el 48.9% considera que seran la inteligencia artificial y la automatizacion,
posiciondndose yano como unaexpectativa, sinocomo unacertezainminente. Por su parte,
el 22.6% estima que el eje central sera el trabajo basado en resultados y fundamentado
en la flexibilidad, un esquema que transformara el liderazgo y redefinira el concepto de
productividad. A estas proyecciones les siguen la reduccién de la jornada laboral con un
8.6%; el impulso de los coworkings y los espacios hibridos mediante entornos inteligentes
con un 6.5%; la adopcién de beneficios flexibles y personalizados con un 11.4%; el trabajo
100% remoto con un 3.9% vy la gestion orientada al bienestar con un 3%. Finalmente, el
4.5% restante de la muestra prefirié no adoptar ninguna postura al respecto.

Tendencias del futuro

Nosé 4.5%
Gestion por bienestar

Trabajo remoto total

Coworking /espacios
hibridos 6.57

Reduecion de la jornada _
laboral 8.6%
Beneficios flexibles y

personalizados 1.4

22.6"

Trabajo basado en objetivos

48.9%

1A y automatizacion

Si bien nada de lo anterior indica una tendencia sdlida hacia la adopcion inmediata de
nuevas formas de trabajo, existen regulaciones alrededor del mundo que comienzan a
ponderar la posibilidad de un mejor balance entre la vida personal y laboral a partir de
una reduccién de la jornada de trabajo.

A pesar de que aun no es clara su implementacion para mantener la productividad y los
niveles salariales, el talento tiene claridad sobre lo que estaria dispuesto a intercambiar
por una semana laboral de cuatro dias; en este sentido, la mayoria de los participantes
acepta positivamente condiciones como una mayor intensidad de trabajo durante las
jornadas activas. Sin embargo, el salario constituye una barrera critica, ya que solo el 17%
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aceptaria una reduccion en sus ingresos. En el caso especifico de Argentina, el contexto
macroeconémico limita fuertemente la adopcion de modelos de cuatro dias si estos
implican un menor poder adquisitivo.

Existe una resistencia relevante hacia este esquema al no percibirse como una solucién
universal, ya que su viabilidad depende en gran medida del tipo de funcién y del contexto
de cada sector.

Finalmente, en cuanto alos escenarios probables hacia el ano 2030 que el talento considera
que afectaran el dénde y cdmo trabajan, el 56.3% proyecta que el factor clave sera la
regulacion de la |A y su uso ético; aqui, la conversacién migra del impacto tecnoldgico
hacia el institucional y normativo mediante el control, la regulacion y la certificacion.
Asimismo, el 44.4% cree que influird la automatizacion acelerada y el 31.3% apunta a los
hubs transfronterizos. Por su parte, el desarrollo de ciudades policéntricas y la fijacion
de salarios por geografia registraron un 22% y un 26.5%, respectivamente, mientras que
un 25.7% considera el avance de la gig economy interna. En los extremos de la muestra,
el 6% estima que no habra cambios mayores y el 0% percibe las disrupciones climaticas
como un factor de cambio. Estas ultimas posturas resultan llamativas debido a la evidente
subestimacion de su impacto real en el futuro del empleo.

Escenarios probables 2030

Disrupciones climaticas
Sin cambios mayores
Ciudades policéntricas

Gig economy interna/talento
flexible

Salarios localizados
por geografia
Hubs transfronterizos

25.7"
26.5%
31.3"
44.45%

Automatizacion acelerada

56.3"

Regulacion 1A

}
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Cuando el talento reflexiona en profundidad, el foco de atencion se desplaza de la
tecnologia hacia la regulacién, propiciando la adopcion de modelos mucho mas dindmicos
dentro de las organizaciones.

Este analisis permite percibir una evolucién profunda en la vision del talento respecto a
los esquemas y modalidades de trabajo durante los ultimos siete anos: el modelo hibrido
se ha convertido en parte del contrato implicito; la productividad migré de estar asociada
a la presencialidad para vincularse de forma directa con el cumplimiento de resultados
—rompiendo definitivamente el esquema de control basado en la asistencia a la oficina—;
y el empleo dejoé de dominar la vida para integrarse orgadnicamente a ella, revalorizando el
tiempo personal. Al final, la transformacion mas trascendental no radicé en el lugar desde
donde se trabaja, sino en la manera en que se entiende el trabajo mismo.
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A lo largo de este estudio emerge un patron consistente que trasciende fronteras y
particularidades locales: el trabajo en Hispanoamérica ya no se entiende como un lugar
al que se asiste, sino como una dinamica que se integra orgadnicamente a la vida. Sin
embargo, esta transformacion no ha sido homogénea en todos los segmentos del talento,
y es precisamente en estas brechas donde se encuentran las claves estratégicas para el
futuro de las organizaciones.

La preferencia por modelos hibridos, particularmente en los niveles de menor seniority,
responde a una logica profundamente estructural antes que aspiracional. A diferencia de
los perfiles mas experimentados, que construyeron su carrera bajo esquemas presenciales
tradicionales y cuentan con una mayor estabilidad econémica, el talento en posiciones
operativas y de entrada enfrenta restricciones concretas: menor poder adquisitivo,
una alta exposicion a los costos de traslado, horarios rigidos y un escaso control sobre
su propia agenda. Para este segmento, el modelo hibrido constituye un mecanismo
esencial de eficiencia personal; reduce gastos, optimiza el tiempo y permite equilibrar
responsabilidades dentro y fuera del entorno laboral. Es, en esencia, una respuesta
pragmatica ante un ecosistema que aun no termina de adaptarse a sus condiciones reales.

En paralelo, el rol de las mujeres —particularmente las pertenecientes a la Generacion Z—
exige un enfoque de anélisis mucho mas especifico. Este grupo no solo busca flexibilidad,
sino un control real sobre su tiempo, acceso a oportunidades de desarrollo y la posibilidad
de consolidar una trayectoria profesional sin ser penalizadas por responsabilidades
de cuidado, ya sean presentes o futuras. A diferencia de las cohortes anteriores, estas
profesionales no aceptan sistemas rigidos ni beneficios estandarizados que ignoren
su contexto individual. Para ellas, el valor de la flexibilidad no radica unicamente en la
posibilidad de trabajar desde cualquier lugar, sino en la capacidad de codisefar su vida
en torno a objetivos personales y profesionales en simultaneo. Esto implica que cualquier
estrategia corporativa que no integre la flexibilidad, el desarrollo y la equidad de manera
estructural corre el riesgo de quedar obsoleta frente a una generacién que no esta
dispuesta a negociar estos pilares.

(q¢

En este contexto, los espacios fisicos de trabajo ad-
quieren un nuevo significado.

contrael compite contra cualquier lugar
donde el talento pueda ser productivo y estar mejor.
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Esto obliga a replantear por completo el rol del space design corporativo, un escenario
dondeyano bastacon proveer escritorios, salas de juntas oinfraestructurabasica. Eltalento
busca entornos que aporten un valor tangible enfocado en tres pilares: concentracion,
colaboracidén y bienestar. Es aqui donde emerge, de manera natural, la |6gica operativa de
los espacios de coworking.

Sinnecesidad de replicar estos modelos de maneralliteral, las oficinas que logrenincorporar
los atributos clave de los espacios compartidos de alto nivel —como la flexibilidad de uso,
el dinamismo, la libertad de elegir cémo y dénde trabajar dentro del mismo inmueble y
una experiencia orientada a la autonomia en lugar de al control— obtendran una ventaja
competitiva significativa. No se trata unicamente de un asunto estético o arquitecténico,
sino de funcionalidad pura: disefiar areas silenciosas para el trabajo profundo, zonas
colaborativas bien delimitadas, espacios de descanso reales y una infraestructura que
elimine por completo las fricciones operativas (conectividad de alta velocidad, ergonomia
y disponibilidad de recursos). En conclusién, el talento ya no asiste a la oficina por mera
obligacion; asiste si el espacio justifica el traslado.

A lo largo del estudio también se repite una constante que conecta todos los bloques
analizados:

(q¢

Los beneficios actuales cumplen, pero no diferencian.
Existe una satisfaccion moderada, una alineacion par-
cial y una alta dependencia estructural, especialmente
en contextos econdmicos complejos. La salud y los be-
neficios econdmicos siguen siendo el nacleo, mientras
que la flexibilidad y el desarrollo emergen como cata-
lizadores de percepcion, mas que como condiciones
basicas. Este desbalance explica por qué

no necesar

pesadem

Finalmente, el factor tecnoldgico —particularmente la inteligencia artificial— redefine por
completo el ecosistema en el que se desarrollan estas dinamicas. La automatizacion se
percibe como una transformacién inevitable mas que como una amenaza directa, pero
eleva significativamente las expectativas en torno a la eficiencia, la productividad y la
especializacion del talento. En este escenario, los modelos de gestién rigidos pierden todo
sentido, mientras que los esquemas adaptativos, tanto en materia de beneficios como de
infraestructura fisica, se consolidan como imperativos estratégicos.
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En conjunto, el futuro del trabajo en Hispanoamérica no estara definido por una sola
tendencia aislada, sino por la convergencia de tres fuerzas criticas: la necesidad de
estabilidad econémica, la demanda creciente de flexibilidad contextual y una acelerada
transformacion tecnolégica. Las organizaciones que logren equilibrar estos tres vectores
—renegando de los modelos homogéneos y apostando por la personalizacion— seran las
que verdaderamente logren conectar con el talento y asegurar su sostenibilidad en los

préoximos anos.
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